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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja en el año 2023. En el estudio se aplicó el enfoque cuantitativo, 

el alcance fue correlacional y el diseño fue no experimental, transversal, descriptivo 

correlacional. La muestra quedó constituida por 43 docentes, el muestro fue censal; 

para la recopilación de datos se empleó la técnica de la encuesta y como instrumentos 

se utilizaron la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) y la 

Escala de desempeño laboral de Huamán y Paniagua (2014). Los resultados revelaron 

una relación significativa y positiva (r= ,557) entre ambas variables; además, entre las 

dimensiones del compromiso organizacional y el desempeño laboral también se 

hallaron relaciones significativas y positivas que van en un intervalo de ,323 a ,563. Se 

concluyó que a mayor compromiso organizacional, mayor desempeño laboral. En ese 

sentido, los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar han generado apego y 

sentimientos de fidelidad; por ende, se encuentran alineados a los objetivos 

institucionales.  

Palabras clave: compromiso organizacional, desempeño laboral, institución educativa, 

docentes.  
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between organizational 

commitment and job performance according to the teachers of the I.E. Integrated Juan 

Máximo Villar de Jauja in the year 2023. In the study he applied the quantitative 

approach, the scope was correlational and the applied design was non-experimental, 

cross-sectional, descriptive correlational; The sample was made up of 43 teachers, the 

sample was census, for data collection the survey technique was used and the Meyer 

and Allen Organizational Commitment Scale (1997) and the Huamán and Paniagua Job 

Performance Scale (2014) were used as instruments. The results revealed a significant 

and positive relationship (r= .557) between both variables, in addition, between the 

dimensions of organizational commitment and job performance, significant and 

positive relationships ranging from .323 to .563 were also found. It was concluded that 

the greater the organizational commitment, the greater job performance, in this sense 

the teachers of the I.E. Integrated Juan Máximo Villar have generated attachment and 

feelings of fidelity, therefore they are aligned with the Institutional objectives. 

Key words: organizational commitment, job performance, educational institution, 

teachers. 
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Introducción 

El compromiso institucional es la inclinación emocional que los empleados 

tienen a su centro laboral, debido a que han permanecido allí durante mucho tiempo. Es 

por ese motivo que tienen miedo de comenzar en otro lugar, puesto que han entregado 

mucho de su esfuerzo, e incluso algunos trabajadores se sienten obligados a permanecer 

en la institución pues tuvieron en su vida una nueva oportunidad de cambiar. Meyer y 

Allen (1991) plantearon un concepto sobre el compromiso organizacional y lo 

dividieron en tres categorías: compromiso afectivo, continuo y normativo.  

Por otro lado, el desempeño profesional es toda aquella tarea que el asalariado 

realiza con el fin de alcanzar las metas planteadas por la organización a la que pertenece. 

Asimismo, el desempeño es evaluado de acuerdo con una puntuación en un 

determinado tiempo, y como uno de sus principales propósitos se encuentra tanto el 

crecimiento en el ámbito profesional como el particular del empleado. Huamán y 

Paniagua (2014) dividieron el desempeño laboral en tres dimensiones: nivel de 

compromiso, resolución de problemas y nivel de iniciativa. 

En el reciente estudio se optó por estudiar la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral según los docentes de un centro educativo en 

Jauja en el año 2023. El interés surgió debido a que en la actualidad, el compromiso 

organizacional ha cobrado mayor incidencia en las instituciones y se ha visto 

estrechamente relacionado con el desempeño; no obstante muchas de ellas no han 

incrementado tácticas para fortalecer el compromiso y desempeño organizacional, 

puesto que existen pocas investigaciones acerca de su correlación. Por ello, es necesario 

profundizar en la indagación sobre el tema.  
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Los resultados del estudio se podrán utilizar para profundizar teóricamente en 

cuento a las variables compromiso organizacional y desempeño laboral; además, serán 

de utilidad para futuros investigadores a la hora de contrastar y discutir sus resultados.  

Por otro lado, en cuanto a las limitaciones, como es utilizar la percepción de los 

docentes hacia sus colegas, se recomienda que para próximos estudios se consideren 

percepciones más amplias y variadas.  

El presente trabajo cuenta con cuatro capítulos, que se describen a continuación. 

El primer capítulo presenta el planteamiento del problema, las preguntas de 

investigación, los objetivos, las hipótesis, la operacionalización de las variables y la 

justificación.  

El segundo capítulo aborda los antecedentes y las bases teóricas.  

El tercer capítulo contiene el método, el tipo, el alcance y el diseño de la 

investigación; además, se establece la población, la muestra, la técnica de recolección 

de datos y los instrumentos de investigación.  

El cuarto capítulo cuenta con los resultados y la discusión.  

Por último, se muestran las conclusiones, sugerencias, bibliografía y anexos.  
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO 

 

1.1. Planteamiento del problema  

Muy recientemente, el compromiso organizacional ha cobrado mayor 

importancia en las organizaciones, pues gracias a este se ha generado una relación con 

los empleados para que posteriormente ellos cumplan con las metas institucionales. Por 

esta razón, actualmente es todo un desafío para las organizaciones educativas a nivel 

global instaurar buenas tácticas para que sus docentes se perciban más involucrados e 

integrados con la institución, dado que el compromiso que se forma en una organización 

se está viendo estrechamente relacionado con el desempeño de sus trabajadores 

(Barraza y Acosta, 2008). 

Según Edel et al. (2007), el compromiso organizacional ha ayudado a entender 

diferentes contextos institucionales en México, y estos a su vez han servido para realizar 

estudios en las áreas de una organización en las que se pudo ver reflejada la conducta y 

el desempeño del trabajador. En este sentido, las investigaciones en relación con el 

compromiso en una institución han podido servir para despejar las situaciones que no 

estén marchando correctamente en los centros de trabajo para, posteriormente, realizar 

mejoras en la eficiencia laboral. 

Estrada y Mamani (2020) mencionaron que en los centros educativos peruanos 

se apreció un mejor rendimiento por parte de los educadores cuando demostraron un 

considerable compromiso organizacional. Sin embargo, también se señaló que son 

escasas las tácticas que han fomentado un estímulo o motivado la mejora profesional 

en los maestros, lo cual ha generado un menor compromiso en su trabajo. Asimismo, 

Duche et al. (2019) sostuvieron que el compromiso institucional era el sentido de 
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pertenencia del empleado y su interés por permanecer en su organización; sin embargo, 

las condiciones laborales influyeron negativamente en el desarrollo de sus actividades. 

En el año 2015 se realizó un estudio por diferentes líderes de recursos humanos, 

quienes mencionaron que un 87% de las compañías en el Perú tiene como problema 

principal la falta de compromiso organizacional, debido a que existen brechas de 

liderazgo y una escasa cultura corporativa (“El 87% de empresas considera que la falta 

de compromiso laboral es su principal problema”, 2015).  

Son diversas las organizaciones que han revelado que sus nuevos empleados 

iniciaron su trabajo con bastante entusiasmo; no obstante, debido a que las empresas no 

tienen un adecuado clima institucional o no involucran a todo el personal por igual, tal 

entusiasmo declinó junto con el desempeño laboral. Por esta razón, es de suma 

importancia que un centro laboral instaure un adecuado clima en la organización, donde 

la motivación sea pieza clave para el compromiso del trabajador (Flores y Pujadas, 

2018). 

Debido a la situación de pandemia que se ha atravesado en estos últimos años y 

que aún queda remanente, los docentes de la Institución Educativa Integrada Juan 

Máximo Villar tuvieron que adaptarse al mundo virtual en su momento, viéndose 

obligados a desarrollar nuevas capacidades y manejar aplicaciones que anteriormente 

desconocían, como Google Meet y WhatsApp. Asimismo, en vista de que muchos de 

sus alumnos se encontraban en zonas rurales alejadas y varios de ellos eran de bajos 

recursos económicos, estos estudiantes no contaban con internet, haciendo que solo 

puedan acceder a los programas del gobierno como Aprendo en Casa.  

Ante aquella situación difícil causada por la nueva normalidad, los docentes 

sintieron el abandono de parte de los directivos, de la UGEL y del gobierno, puesto que 

muchas veces ellos mismos han tenido que costear los recursos que necesitan sus 
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estudiantes, además de arriesgar su salud al hacer visitas domiciliarias cuando el 

alumno no respondía a las llamadas de verificación para constatar que se encontraban 

realizando sus actividades escolares.  

En la actualidad, los docentes han vuelto a las aulas, a pesar de las deficiencias 

que fueron encontrando en el camino de la pandemia y en un mundo virtualizado, lo 

que ha generado que sus estudiantes aprendan poco o casi nada, enfrentándose hoy no 

solo a tener que regularizar todos los conocimientos que debieron ser dados años 

anteriores, sino que tienen que enfrentarse a la nueva convivencia entre maestros, la 

cual también ha tenido bajas en cuanto al compromiso y desempeño laboral, puesto que 

muchos docentes optan por el individualismo y carecen de identidad frente a su 

organización. 

Frente a todo este escenario, los maestros han percibido una falta de 

compromiso con la institución debido a que no se sienten seguros con su trabajo, 

experimentan inseguridad a la hora de innovar y asumir problemas, su iniciativa propia 

ha decaído al momento de desarrollar las actividades de la institución e incluso asumen 

con poco entusiasmo algunas de las responsabilidades encomendadas por los directivos. 

Esto se debe a que los docentes no reciben incentivos por parte de la dirección o existe 

la falta de cooperación entre ellos, lo cual trae consigo la falta de compromiso laboral 

y afecta el desempeño a la hora de ejercer su trabajo. No obstante, muchos de los 

maestros cada día luchan por hacer frente a sus obligaciones.  

Como se ha logrado estimar, el compromiso organizacional incide 

considerablemente en la producción y el rendimiento de una institución. Por este 

motivo, es de vital importancia realizar una investigación destinada a verificar el 

compromiso organizacional y desempeño laboral según los docentes de la I.E. Juan 

Máximo Villar de Jauja, puesto que no existen investigaciones realizadas en esta ciudad 
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que estudien estas variables y que determinen la relación entre el compromiso y el 

desempeño laboral.  

1.2. Formulación de las preguntas de investigación 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 

según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

− ¿Cuál es la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral 

según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023? 

− ¿Cuál es la relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023? 

− ¿Cuál es la relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral 

según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023? 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en 

el año 2023. 
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1.3.2. Objetivos específicos 

− Identificar la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral 

según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023. 

− Analizar la relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

− Determinar la relación entre el compromiso normativo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

 1.4. Hipótesis 

1.4.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar 

de Jauja en el año 2023. 

1.4.2 Hipótesis específicos  

− Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

− Existe relación significativa entre el compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar de Jauja en el año 2023. 
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− Existe relación significativa entre el compromiso normativo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

 1.5. Operacionalización de las variables  

Compromiso organizacional y desempeño laboral 

Tabla 1 

 Operacionalización de las variables  

Variable Dimensión Indicador Ítem Escala de 

medición 
Instrumento 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

afectivo  

Identidad con la 

organización  

 

P1  

P2  

P3  

P4  

P5  

Ordinal  

 

Opciones de 

respuesta en 

escala tipo 

Likert 

 

- Totalmente 

en 

desacuerdo  

-  En 

desacuerdo  

-  Indeciso  

-  De acuerdo  

- Totalmente 

de acuerdo  

 

Escala de 

compromiso 

organizacional 

(Meyer, J. y 

Allen, C., 

adaptación 

2001) 

 

Involucramiento 

con la 

organización  

 

P6  

P7  

P8  

P9  

Compromiso 

continuo 

Percepción de 

alternativas  

 

P10  

P11  

P12  

Sacrificio 

personal  

 

P13  

Compromiso 

normativo 

Lealtad  P14  

P15  

P16  

Obligaciones P17  

P18  

Desempeño 

laboral 

Nivel de 

compromiso  

Compromiso con 

los objetivos de 

la organización 

P1  

P2  

Ordinal  

 

Opciones de 

respuesta en 

escala tipo 

Likert 

 

- Nunca 

- A veces  

- Casi 

siempre  

-  Siempre 

 

Escala de 

desempeño 

laboral 

(Huamán, T. y 

Paniagua, M., 

2014) 

 

Cumplimiento de 

responsabilidades 

asumidas  

P3  

P4  

Muestra un perfil 

ético profesional  
P5  

P6  

Establece para sí 

mismo objetivos 

de alto 

desempeño 

P7  

P8  

Resolución de 

problemas 

comerciales   

Brinda 

soluciones a los 

problemas 

escolares 

P9  

P10  

Comprende las 

emociones de los 

estudiantes 

P 11   

P12  
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Dialoga con los 

padres de familia 

P13  

P14  

Trabaja en 

equipo frente a 

casos delicados  

P 15  

P16  

Nivel de 

iniciativa   

 Demuestra 

proactividad 

 

P17  

P18   

Se capacita 

permanentemente 

P19 

P20  

Posee visión de 

mediano y largo 

plazo  

P21  

P22  

Asume la 

conducción de 

equipos de 

trabajo  

P23   

P24  

 

1.6.1. Justificación práctica 

Este trabajo de investigación procuró aportar a la Escuela Académico 

Profesional de Ciencias y Tecnologías de la Comunicación de la Universidad 

Continental un diagnóstico sobre la importancia del compromiso organizacional como 

factor esencial para un buen desempeño laboral del personal docente. Es decir, ayudó a 

la tesista a reconocer los problemas que afectan en su productividad y desempeño. De 

esta manera, fue útil para producir diferentes mejoras para la organización, 

fortaleciendo el vínculo entre educadores e institución. Asimismo, se generó conciencia 

del compromiso laboral como parte importante del desempeño de los docentes en la 

ciudad de Jauja.   

1.6.2. Justificación teórico-científica 

La importancia teórica de la presente investigación radicó en proporcionar 

información elemental referente a cómo el compromiso institucional repercute sobre el 

desempeño profesional de los maestros de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja, 2023, a través de evidencia fáctica respecto de las teorías de compromiso 

organizacional y las teorías de desempeño laboral. En consecuencia, se pretendió 

ampliar el conocimiento de las teorías mencionadas tomando en cuenta que son temas 
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de mucha importancia, pues son necesarios para consolidar el compromiso entre el 

trabajador y la institución, además de generarle beneficios a esta última. 

1.6.3. Justificación metodológica 

La actual investigación aplicó el método científico y enfoque cuantitativo para 

verificar la pertinencia del método en el estudio de las variables de compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja. 

De esta manera, se facilitó a la institución llegar a sus objetivos trazados, favoreciendo 

a los docentes, directores y estudiantes. Además, estimuló a que se realicen 

investigaciones afines y a que distintas empresas puedan realizar estudios similares 

sobre la misma variable y dimensiones. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Internacionales 

Chicaiza (2020) llevó a cabo la investigación La comunicación organizacional 

y su influencia en el compromiso organizacional de los empleados del distrito de salud 

Salcedo 05D06 Salcedo, que tuvo como objetivo indagar el influjo de la comunicación 

organizacional en el compromiso laboral de los diferentes trabajadores del distrito de 

salud 05D06 Salcedo en una muestra de 260 empleados. El tipo de estudio fue 

cualicuantitativo, correlacional, no experimental descriptivo bibliográfico. Para 

recolectar los datos utilizó la Prueba de comunicación organizacional de Portugal 

Ferreras (2018), que es usada en personas mayores de edad para tasar el grado de la 

comunicación organizacional, y la Escala de compromiso organizacional de Montoya 

(2018), debido a que ayuda a valorar el nivel de compromiso que presenta cada 

empleado en un organismo. Sus resultados presentaron que pocos de los trabajadores 

cuentan con una comunicación organizacional adecuada, mientras que la mayoría tiene 

una comunicación intermedia y baja, por lo que la comunicación en este centro laboral 

tiende a ser rutinaria y con errores. Por otro lado, el compromiso organizacional se 

encuentra entre el promedio y bajo, dando como resultado a trabajadores que no tienen 

apego emocional ni buena identificación con su centro de labores. Es por ello que, en 

la investigación, se determinó que la comunicación organizacional no necesariamente 

repercute en el compromiso laboral de los funcionarios del centro de salud de Salcedo.  

La investigación se relacionó con el actual estudio porque también valora la 

variable compromiso organizacional en trabajadores del sector público. Aportó con sus 
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resultados y la discusión de la variable compromiso organizacional en trabajadores del 

sector público, que valieron para diferir y debatir los resultados de la presente 

investigación. 

Prieto et al. (2018) realizaron la investigación “Compromiso organizacional en 

preparatorias públicas y privadas del estado de Chihuahua, México”, que tuvo como 

objetivo generar una pauta para ejecutar el compromiso organizacional en colegios 

públicos y privados de una ciudad de Chihuahua en una muestra de 618 trabajadores de 

174 colegios públicos y privados (29.1 % del sector administrativo y 70.9 % de 

maestros). El estudio fue de tipo transversal, correlacional y no experimental. Para 

recopilar los datos, se usó la perspectiva de Meyer y Allen (1991) sobre el compromiso 

laboral, debido a que ayuda a estudiar las dimensiones compromiso afectivo, normativo 

y continuo. En cuanto a sus resultados, se evidenció bastante compromiso por los 

trabajadores en dos de las dimensiones, que son la normativa y la afectiva. Del mismo 

modo, se demostró que sus variables sociales y demográficas afectan al nivel de 

compromiso. Se concluyó que los trabajadores de Chihuahua cuentan con un 

compromiso uniforme, lo cual ha generado más estabilidad entre maestros y directores 

de los colegios públicos y privados. Esta situación ayuda a fortalecer el rendimiento 

laboral, puesto que los trabajadores se encuentran establecidos.  

El estudio se relacionó con la actual investigación a causa de que también evalúa 

la variable compromiso organizacional en el profesional docente del sector público. 

Contribuyó al reciente estudio con sus resultados y la discusión de sus variables 

compromiso organizacional en colegios públicos y privados de un estado de México, 

que sirvieron para argumentar y disentir los resultados del presente estudio. 
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2.1.2. Nacionales  

Estrada y Mamani (2020) efectuaron la investigación “Compromiso 

organizacional y desempeño docente en las instituciones de educación básica”, cuyo 

objetivo fue establecer la conexión existente entre el compromiso institucional y el 

desempeño de maestros en los centros educativos de una ciudad del departamento de 

Madre de Dios en el 2018. La muestra fue de 83 trabajadores, que se obtuvo mediante 

muestreo probabilístico estratificado. Su investigación fue no experimental, transversal, 

descriptiva de correlación. Para la recopilar los datos se empleó el enfoque Meyer y 

Allen con su instrumento del compromiso organizacional, adaptado por el peruano 

Oscar Martín Rivera Carrascal; además, se utilizó un instrumento para evaluar el 

desempeño en los maestros. Los resultados mostraron que existe gran conexión entre 

las variables compromiso laboral y desempeño en los maestros. El factor de correlación 

rho de Spearman fue de ,724 con un p-valor menor al nivel de significancia (p= 

0,000<0,05). Se concluyó que si los maestros muestran más compromiso laboral, 

realizan sus actividades con más empeño y a la inversa.  

El estudio se relacionó con la actual investigación, pues también valora las 

variables compromiso organizacional y desempeño laboral en docentes de instituciones 

básicas del sector público. Aportó al presente estudio con los resultados y la discusión 

de las variables compromiso laboral y desempeño en maestros de instituciones de 

educación regular, que sirvieron para argumentar y diferir los resultados del presente 

estudio. 

Fuentes (2018) ejecutó la investigación Compromiso organizacional y 

desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – 

San Juan de Miraflores, 2018, que tuvo como objetivo determinar la conexión entre 

compromiso laboral y el desempeño organizacional en los empleados de una UGEL de 
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la ciudad de Lima en el año 2018, en una muestra de 60 empleados que trabajan en la 

Unidad de Gestión Educativa Local 01. El tipo de estudio fue cuantitativo, básico, 

correlacional, con un diseño no experimental transversal. Para recopilar los datos, los 

instrumentos para medir fueron llevados a verificación (necesario para aplicarlo) y 

resistente veracidad para las dos variables. Los resultados presentaron correlaciones 

estadísticamente significativas entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral (Rs = ,367), ambas variables mostraron una relación positiva baja y p = 0.004 

< 0.01. Sus conclusiones fueron que hay una conexión positiva y con significancia entre 

las dos variables de la investigación; por ende, el desempeño organizacional se ve 

afectado por el compromiso laboral.  

El estudio se relacionó con la actual investigación, porque también valora las 

variables compromiso institucional y desempeño laboral en profesionales del sector 

público. Cooperó a la presente investigación con los resultados y la discusión de las 

variables compromiso laboral y desempeño organizacional en los empleados de una 

UGEL de la ciudad de Lima en 2018, que sirvieron para argumentar y diferir los 

resultados del presente estudio. 

 

2.1.2. locales  

Guerra (2020) realizó la investigación Clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Consorcio Comercial Sudamericana, 

Huancayo 2019. El objetivo principal del estudio fue establecer el vínculo entre las 

variables mencionadas. Esta investigación tuvo un enfoque cuantitativo y el tipo de 

estudio fue prospectivo y transversal, de nivel correlacional y el método fue no 

experimental. Se usó la encuesta para poder recopilar los datos, incluyendo criterios de 

inclusión y exclusión. El cuestionario fue el instrumento elegido para este estudio y el 
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diseño contaba con 31 preguntas. Los resultados de la investigación precisaron que hay 

una relación notable entre ambas variables de estudio. Se concluyó que las dimensiones 

de la primera variable se relacionan de una manera significativa con las demás 

variables. 

El estudio se relaciona con la actual investigación pues valora la variable de 

desempeño laboral en colaboradores que brindan servicios. Aporta al estudio 

mencionado con sus observaciones y recomendaciones, que servirán para argumentar 

y diferir sobre los resultados del reciente estudio.  

López (2018) ejecutó la investigación Responsabilidad social y compromiso 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. El objetivo primordial fue analizar la existencia de una correlación entre la 

responsabilidad social y el compromiso organizacional entre los colaboradores de la 

municipalidad de la provincia de Huancayo. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo 

y el tipo de investigación fue básico, el nivel fue descriptivo y el diseño fue 

correlacional; la muestra final fue de 186 colaboradores. El instrumento que se usó fue 

un cuestionario y la técnica fue de la encuesta. Los resultados dieron a conocer que los 

trabajadores de la entidad pública no cuentan con un compromiso hacia la organización 

en cuanto a promover vínculos entre compañeros de trabajo y muchas veces son los 

mismos colaboradores los que no están conformes en su trabajo, pero se ven en la 

necesidad de mantener su puesto por la falta de empleo que se aprecia en todo el país. 

De esta manera, este estudió dedujo que no se tiene una buena relación entre las 

variables mencionadas con anterioridad; solo se llegó a detectar una relación 

medianamente notable entre las variables y sus propias dimensiones. 

El antecedente se relacionó con la actual investigación, puesto que también 

estudió la variable compromiso organizacional de Meyer y Allen en trabajadores 
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públicos que prestan sus servicios. Aportó al estudio mencionado con el alcance de las 

variables de compromiso organizacional, que enriquecieron a la argumentación y 

comparación de resultados. 

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Fundamentos desde la teoría de la comunicación 

La teoría de la comunicación humana de Paul Watzlawick 

Rizo (2011) mencionó que desde los inicios del siglo XX hasta ahora, la teoría 

de la comunicación se fue estableciendo desde puntos de vista muy distintos, y que 

desde el enfoque sistémico de la comunicación, Paul Watzlawick se ha convertido en 

uno de los mejores exponentes sobre el tema, puesto que determinó que la 

comunicación se puede precisar como un grupo de componentes en interacción que con 

solo la variación de uno de ellos perjudica la relación de los otros componentes. 

Asimismo, señaló que Watzlawick, Beavin y Jackson, en su obra Teoría de la 

comunicación humana (1971), tomaron en cuenta los axiomas fundamentales que 

integran una importante contribución de la Escuela de Palo Alto a la comprensión de la 

comunicación: el principio de totalidad, el principio de causalidad circular y el principio 

de regulación.  

Arango et al. (2016) destacaron que la teoría de la comunicación humana 

presenta un enfoque comunicacional que cuenta con soporte tecnológico —la 

especialidad de la comunicación, la teoría general de sistemas y la antropología— que 

facilita el fundamento de las teorías de las ciencias sociales y psicológicas. De esta 

manera, mencionaron que la importancia radica en expandir el margen de observación 

para aclarar cualquier acontecimiento y entender a fondo la relación entre un 

acontecimiento y su contexto. Asimismo, señalaron que según Watzlawick et al. (1985), 

la comunicación humana está relacionada con cinco axiomas que están presentes en la 
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comunicación, los cuales permiten comprender lo siguiente: (a) siempre se comunica 

algo, (b) la comunicación siempre cuenta con argumento, (c) toda comunicación es 

evaluada, (d) la comunicación involucra categorías digitales y analógicas, y (e) la 

comunicación llega a ser proporcional. 

Lo anterior asegura que la comunicación es un medio de interacciones y que la 

ausencia de determinadas reglas de comunicación puede provocar malentendidos en la 

interrelación con las personas. Es por ello que es importante mantener un compromiso 

organizacional, pues esto ayudará a generar cambios adecuados dentro de la 

organización y con sus equipos de trabajo. 

La teoría del comportamiento organizacional  

Según Chiavenato (2009a), la comunicación es el cimiento de toda institución, 

puesto que este factor funciona como un sistema que integra y conecta a todas las 

personas dentro de la organización. Además, para conseguir metas comunes apoyadas 

en cada integrante del organismo es vital tratar el tema de la comunicación, puesto que 

gracias a ella surgen las interrelaciones que generan un vínculo entre los miembros. 

Por otro lado, para el correcto funcionamiento de una entidad, la comunicación 

una vez más se vuelve una parte elemental, debido a que para ejecutar cada función 

dentro de una empresa es necesario el intercambio de información. Asimismo, la 

comunicación resulta ser indispensable dentro de una organización porque cumple 

cuatro funciones: la primera es controlar situaciones de conducta, la segunda es motivar 

a los individuos que pertenecen a la corporación para un buen desempeño y logro de 

objetivos, la tercera es expresar emociones y la cuarta es trasferir información para 

tomar decisiones.   
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Dentro del esquema de la comunicación, se encuentran elementos importantes 

como el emisor, el receptor, el mensaje, el código y el canal; no obstante, también se 

hallan las barreras unipersonales, físicas y semiológicas.    

La comunicación organizacional es un proceso en el que los integrantes de la 

entidad intercambian mensajes, que pueden fluir por estructuras formales o informales, 

de subida o bajada, o finalmente de lado a lado. En ese sentido, existen tres tipos de 

canales formales de información: el primero es descendente, conocido por ir de un nivel 

jerárquico superior a uno inferior; el segundo es ascendente, el cual va a la inversa del 

primero; y el tercero es horizontal, que se da entre colegas de una institución.  

Por ende, lo referido anteriormente indica que la comunicación dentro de un 

organismo es totalmente indispensable para el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral de sus trabajadores, pues gracias a ella se crean conexiones entre 

cada integrante de la institución haciendo que exista la transmisión de información. 

2.2.2. Variable compromiso organizacional  

La responsabilidad institucional, según Meyer y Allen (1991), es el apego que 

los empleados perciben de la organización para la que han trabajado durante mucho 

tiempo; por eso se quedan y muestran temor de comenzar nuevamente en otro lugar de 

trabajo, es decir, tienen la necesidad de quedarse allí, e incluso algunos se sienten 

obligados porque gracias a la misma tuvieron nuevas oportunidades de cambiar. 

Chiavenato (2009b) especificó que el compromiso organizacional significa el 

estudio de personas y grupos que operan dentro de la organización. Se refiere a la 

influencia de todos en el centro laboral y la influencia que la organización tiene sobre 

ellos. 
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Robbins y Judge (2013) infirieron que el compromiso profesional es un 

augurador de ingresos y satisfacción en la organización. Además, es un área esencial 

del conocimiento humano para comprender cómo funcionan las organizaciones. 

2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional  

Meyer y Allen (1991) plantearon un concepto de compromiso organizacional 

dividido en las categorías de compromiso afectivo, continuo y normativo. 

Compromiso afectivo 

Es la conexión emotiva que posee el colaborador con la institución. Le preocupa 

saciar las necesidades y expectativas de los empleados (Meyer y Allen, 1991). 

Asimismo, Peña et al. (2016, como se citó en Fuentes, 2018) señalaron, en 

relación con el compromiso afectivo, que es el aprecio hacia la institución en la que 

laboran, por lo que se identifican con esta al realizar actividades con sentimientos 

compartidos internamente. 

Chiavenato (2009b) mencionó que las emociones crean confianza en las 

personas y fortalecen la seguridad de empleados y empleadores. Por tal motivo, una 

relación emocional e identificativa con la organización es necesaria para generar 

estabilidad. El autor manifiesta los siguientes tipos de confianza: 

● Confianza situacional: Se basa en el miedo y funciona solo cuando las 

consecuencias del retraimiento, el castigo, son claras. 

● Confianza a través de los saberes: Se decreta después de mucho tiempo de 

análisis cuando una persona es competente para prever y comprender el 

comportamiento de los demás. 

●  Seguridad por identidad: Nace del vínculo entre emociones que tienen 

ambos lados.  
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Al respecto, Robbins y Judge (2013) describieron que la seguridad del empleado 

es un tipo de esperanza que puede adquirirse con el tiempo y que le permite construir 

una conexión emocional más fuerte entre los involucrados. 

Compromiso continuo 

Meyer y Allen (1991) indicaron sobre el compromiso continuo como el análisis 

de la situación del empleado cuando se reinicia en un nuevo centro laboral, donde el 

tiempo que pasa le permite mejorar su desempeño en la organización y acrecentar sus 

conocimientos, así como los beneficios que ha adquirido a lo largo del tiempo, lo que 

también confirma que la tasa de desocupación es alta en este estudio y, por lo tanto, la 

dimensión de continuidad tiende a mantenerse baja. 

Chiavenato (2009a) demostró que hoy en día, este tipo de compromiso se ve 

socavado por cambios paradigmáticos y sociales. Así, el empleado no es percibido 

como un funcionario sin importancia, sino, al contrario, más bien es como un trabajador 

que transmite sus talentos y habilidades a la institución. En otras palabras, el 

compromiso continuado es una manera de apegarse a la organización como si se tratara 

del personaje paterno, aportando esfuerzos que le permitan permanecer allí siempre y 

cuando su puesto laboral no corra peligro. 

Al respecto, Rivera (2010) indicó que el compromiso permanente está ligado al 

reconocimiento de los empleados como un conjunto de causas, tanto físicas como 

psicológicas y económicas, y la capacidad de cambiarse de centro laboral si así lo 

desean. Es decir, el empleado genera un sentimiento de fidelidad hacia la institución 

porque ha apostado dinero, años invertidos y sacrificio; por ende, si observan que otras 

situaciones en el exterior no cumplen con sus metas, se perciben más apegados hacia la 

organización.  
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Fuentes (2018) mencionó que el compromiso de los cooperadores en la 

institución es la apreciación de todo el conocimiento y las destrezas que han adquirido 

en los puestos que han ocupado; además, aceptan que la institución ha apostado por sus 

trabajadores a través de talleres de capacitación y especialización; en otras palabras, los 

empleados determinan permanecer en su centro laboral por que ellos mismo lo deciden 

así.  

Compromiso normativo 

El compromiso normativo está ligado al compromiso moral. En otras palabras, 

el empleado demuestra agradecimiento u obligación porque su centro laboral dio sostén 

y oportunidad para mejorar en su trabajo, así como permanencia en el lugar que ocupa 

(Meyer y Allen, 1991). 

En esta investigación, la responsabilidad normativa tiene conexión con el 

compromiso emocional, en el que los empleados se vinculan emocional y 

permanentemente, y deciden seguir con su deber y continuar en el mismo lugar de 

trabajo (Barraza y Acosta, 2008). 

De acuerdo con Rivera (2010), el compromiso normativo se basa en el acto que 

las personas llevan a cabo de manera responsablemente moral y voluntaria de acuerdo 

con las costumbres y emociones relacionadas con la organización de manera recíproca.  

El hacer caso omiso a ello ocasiona culpabilidad en el trabajador. 

2.2.4. Variable desempeño laboral  

Chiavenato (2009b) determinó el desempeño como una actividad o trabajo 

observable entre los empleados para lograr los objetivos que la organización ha 

establecido de forma grupal. 

Palaci (2005) refirió que el desempeño laboral es la puntuación obtenida de la 

valoración o evaluación del trabajo realizado en un tiempo establecido. 
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Asimismo, Alles (2005, como se citó en Flores y Pujadas, 2018) mencionó que 

el examen del empeño o gestión de un individuo es una herramienta de orientación y 

seguimiento. Entre sus principales propósitos se puede destacar el crecimiento, ya sea 

en el ámbito profesional o particular, de los trabajadores; del mismo modo, el efectivo 

uso del personal que trabaja en la empresa para acrecentar los frutos de la organización. 

Por otro lado, el desempeño organizacional posee una plataforma entre el encargado y 

los trabajadores de mutuo entendimiento y pertinente comunicación entre cada uno de 

sus colaboradores, a fin de ver la manera de satisfacer las expectativas para obtener 

excelentes resultados. Tanto el personal empresario como empleado son escépticos en 

las evaluaciones de desempeño.  En la actualidad, estas evaluaciones se utilizan para 

decidir aumentar, disminuir el salario o bien para despedir al personal. A veces esto es 

cierto, pero las implicaciones de las revisiones de desempeño son mucho más ricas y 

tienen otras consecuencias para las relaciones entre el jefe y el empleado y las relaciones 

a largo plazo entre la empresa y el empleado. 

2.2.5. Dimensiones del desempeño laboral  

Nivel de compromiso  

El nivel de compromiso es aquel comportamiento profesional en el que el 

empleado siente las metas de la organización como si fueran propias; de esta manera, 

el trabajador comienza a sentirse parte de la ejecución de acciones comunes para 

alcanzar objetivos, demostrando así el compromiso hacia su organización tanto en lo 

personal como en lo laboral. 

Asimismo, se añade que el trabajador es capaz de establecer para sí mismo 

niveles de desempeño mucho más elevados que del resto, cumpliéndolos efectivamente 

de tal manera que se favorezca al organismo y al alcance de las metas en común.  Es 
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por ello que los demás integrantes de la institución lo observan como un modelo de 

seguimiento por su alto rendimiento productivo y su disciplina propia (Alles, 2002).   

Huamán y Paniagua (2014) mencionaron que el nivel de compromiso en los 

docentes se verá reflejado en su identificación hacia la institución educativa en donde 

laboran; en consecuencia, se sentirán comprometidos a cumplir la misión y visión de 

esta organización, puesto que es así como trabajarán para generar un perfil de educador 

involucrado en cuanto al logro de objetivos comunes, así como también en el 

autoincentivo y la aceptación de tareas complementarias.  

Resolución de problemas  

La resolución de problemas está enfocada en el talento de crear o dar ideas para 

solucionar circunstancias complicadas, generando la atención de las necesidades de los 

trabajadores o clientes. A esto, se le agrega la aptitud que tiene el empleado para 

desarrollar creativamente soluciones a problemas futuros.  

Del mismo modo, la innovación será su mejor aliado al momento de trazar ideas 

para la resolución de inconvenientes, puesto que lo tradicional se dejará de lado y el 

diseño de la nueva alternativa será novedosa, incluyendo también a todos los miembros 

del organismo como parte fundamental de dicha iniciativa (Alles, 2002).   

Para Huamán y Paniagua (2014), la resolución de problemas está enfrascada 

dentro del desempeño organizacional de cada empleado; por lo tanto, los maestros 

deben resolver los conflictos tanto dentro como fuera de las aulas, las cuales muchas 

veces se ven reflejadas en el proceder estudiantil, los problemas entre docentes o con 

los papás de los alumnos, así como también los conflictos que se puedan generar con 

los directivos.   

Así mismo, se ha de considerar que la solución a las dificultades dentro de una 

organización son parte de la coexistencia diaria, puesto que es sabido que los 
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contratiempos siempre van a surgir dentro de un conjunto de personas, y estos 

problemas son versátiles y distintos en cada situación nueva.  

Nivel de iniciativa 

Para Alles (2002), el nivel de iniciativa es la destreza de proceder 

dinámicamente y no solo quedarse pensando en el ahora, sino en lo que haya por hacer 

de aquí a un futuro próximo. Sus niveles de decisión van desde las acciones concretas 

y pensadas en el pasado hasta las nuevas oportunidades que generan los problemas del 

ahora. Una de sus grandes características es la elaboración de propuestas de 

contingencia hacia dificultades venideras, de manera que tengan una visión anticipada.  

Por consiguiente, los empleados que cuenten con iniciativa serán capaces de 

afrontar momentos de dificultad, intentado anticipar circunstancias que logren brotar. 

Estos trabajadores son muy rápidos y decididos en los contextos de conflicto, con 

variadas soluciones para enfrentar la crisis, jamás se quedan esperando a ver si el 

problema se logra resolver solo. Además, suelen debatir las formas tradicionales de 

trabajo, debido a que sus niveles de iniciativa son muy variados y siempre abordan las 

vicisitudes al instante.  

Según Huamán y Paniagua (2014), es bastante importante reforzar la iniciativa 

en los docentes, puesto que muchos de ellos han encontrado en su día a día una rutina, 

en la que el uso de diarios de clase e instrumentos para los alumnos se hacen repetitivos 

años tras año; sin embargo, otros docentes se encuentran en constante innovación, 

haciendo que los padres de familia perciban esta situación y muestren preferencia solo 

hacia una parte de los profesionales.  

También, se menciona que la iniciativa es fundamental en los maestros, pues 

gracias a ello se emprende el camino hacia el alcance de objetivos. Asimismo, un 

docente con decisión siempre está preparado para asumir responsabilidades en su 
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institución, planteando acciones originales, adelantándose a situaciones imprevistas y 

dando origen a oportunidades de los conflictos que se suscitan en la organización.   

2.2.6. Definición de términos básicos  

Desempeño 

Es el comportamiento de la persona evaluada dirigido a conseguir 

evidentemente las metas trazadas. El punto fundamental del sistema organizacional 

radica en determinar la productividad de su empleado. Para lograr obtener los objetivos 

pretendidos, el desempeño establece el método del uso efectivo del personal 

(Chiavenato, 2007). 

Compromiso 

Es el afecto que los trabajadores perciben de la organización para la que han 

trabajado durante muchos años; por eso se quedan y muestran temor de comenzar 

nuevamente en otro lugar de trabajo (Meyer y Allen, 1991). 

Resolución de problemas  

La resolución de problemas es el talento de crear o dar ideas para solucionar 

circunstancias complicadas, actuando de manera creativa e instantánea al momento de 

desarrollar soluciones a dificultades venideras (Alles, 2002). 

Productividad  

La organización es el grado significativo más notorio en el conjunto de 

comportamiento organizacional. Una organización es productiva si cumple con sus 

objetivos al modificar sus recursos en productos, al menor costo. Es por ello que es 

indispensable contar con una eficacia y eficiencia para poder llegar a ser productivos 

(Robbins y Judge, 2013). 

Responsabilidad social 
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La responsabilidad social es el deber de una organización de alcanzar objetivos 

de gran alcance para el bienestar de la población. Al considerar a la entidad un agente 

moral, o sea, en el afán por querer el bienestar de la población, debe saber diferenciar 

entre lo bueno y lo malo (Robbis y Coulter, 2005).   
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CAPÍTULO III 

DISEÑO METODOLÓGICO 

3.1 Tipo de investigación 

Para la investigación se utilizó el enfoque cuantitativo, puesto que para 

responder preguntas de investigación y evidenciar las hipótesis se empleó la 

recopilación de datos y para definir normas de conducta en las personas se valió de la 

medición numérica, el conteo y el uso de la estadística (Hernández et al., 2014). 

Por su propósito o finalidad, el estudio fue de tipo básico, debido a que se inició 

con un marco teórico y se procuró incrementar los conocimientos científicos sobre el 

tema abordado (Hernández et al., 2014).   

3.2 Método de investigación 

Como método general se aplicó el método científico. Según Hernández et al. 

(2014), la investigación científica comprende una serie de principios y procesos 

empíricos con la finalidad de originar teorías y nuevos aprendizajes.  

Se empleó el método hipotético deductivo como método específico. Según 

Bernal (2010), la investigación deductiva es un proceso que inicia a partir de la 

observación para luego continuar con la formulación y contrastación de las diferentes 

hipótesis para llegar a una conclusión.  

3.3. Alcance de la investigación 

El alcance o nivel del estudio fue correlacional, que, según Hernández et al. 

(2014), tiene como propósito comprender la asociación que se encuentre entre dos 

variables o ideas.  



39 
 

3.4. Diseño de la investigación 

El diseño que se aplicó a la investigación es no experimental, transversal, 

descriptivo correlacional. 

Hernández et al. (2014) señalaron que la investigación no experimental se 

ejecuta sin la manipulación deliberada las variables. Esto significa que únicamente se 

contemplan fenómenos en su entorno originario y cada variable se expresa de manera 

independiente. 

El corte de investigación fue transversal, puesto que el propósito fue recolectar 

información en un tiempo determinado para poder explicar las características de las 

variables (Hernández et al., 2014). 

El diseño de la investigación es descriptivo correlacional porque primero se 

describió cada variable y luego se tuvo como finalidad representar el nivel de 

correlación entre cada una de ellas planteadas con anterioridad (Sánchez et al., 2018). 

Esquema: 

El diagrama de diseño correlacional, según Sánchez et al. (2018) es el siguiente: 

                                                        O1 

 

                                       

                                                               O2 

Donde: 

M: Muestra 

O1: Observación de la variable compromiso organizacional 

O2: Observación de la variable desempeño laboral 

M r 
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r: Correlación entre dichas variables  

3.5.  Población 

Según Arias (2012), la población que va a ser tratada es el conjunto de 

componentes perdurables o definidos con cualidades en común en las cuales recaerán 

las conclusiones y resultados de la investigación.  

La población del estudio estuvo compuesta por 43 docentes nombrados y 

contratados de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023.  

Criterios de inclusión 

En el estudio se incluyeron todos los docentes nombrados y contratados en el 

año 2023.  

Criterios de exclusión  

Se exceptuaron a aquellos docentes que no desearon participar de la 

investigación, como también a aquellos que se encontraron de licencia por motivos 

familiares, de salud, entre otros. 

3.7. Muestra  

Según Arias (2012), la muestra es “un subconjunto representativo y finito que 

se extrae de la población accesible” (p. 83). Por tanto, la muestra permitirá realizar 

conclusiones para toda la población con cierto margen de error.  

En la investigación, la muestra fue compuesta por 43 docentes nombrados y 

contratados de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja. El muestreo fue censal, 

donde toda la población conformó la muestra. 

Tabla 2 
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 Caracterización de la muestra 

 Vinculación laboral 

Total 
Nivel Sexo Contratado Nombrado 

Inicial  
Femenino 3 2 5 

Masculino 0 0 0 

Primaria 
Femenino 1 6 7 

Masculino 0 5 5 

Secundaria 
Femenino 8 5 13 

Masculino 2 11 13 

Total 14 29 43 

Tipo de muestreo 

El tipo de muestreo en el estudio fue censal. De acuerdo con Hernández et al. 

(2014), para realizar un censo se debe abarcar a todos los componentes de la población 

que se va a investigar.  

Asimismo, Arias (2012) mencionó que el censo busca obtener información de 

la población entera por investigar, lo cual es posible siempre y cuando la población es 

de accesibilidad completa.  

3.9. Técnicas de recolección de datos 

Para la presente investigación se empleó como técnica de recolección de datos 

a la encuesta. Según Bernal (2010), esta técnica de recolección de datos se da mediante 

interrogantes para recabar la información con el propósito de lograr conceptos 

derivados de una situación constituida con anterioridad. 

3.10. Instrumento de recolección de datos 

En la reciente investigación se usaron dos instrumentos por cada variable. Para 

la variable de compromiso organizacional se usó la Escala compromiso organizacional 
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de Meyer y Allen de 1997, y para la variable de desempeño laboral se usó la Escala de 

desempeño laboral de Huamán y Paniagua del año 2014.  

Estos dos instrumentos estuvieron conformados el primero por 18 ítems y el 

segundo por 24 ítems, cada uno con opciones de respuesta en escala de Likert. Según 

Hernández et al. (2014), la escala de Likert se basa en un grupo de ítems que se presenta 

en forma de afirmación o juicio, en el que se pide la reacción del encuestado solicitando 

su respuesta de acuerdo con la escala. A estas escalas se le asigna un número para darle 

valor y así los ítems obtengan una puntuación.  

 La primera variable compromiso organizacional contó con un total de 18 ítems 

y sus alternativas tuvieron la siguiente valoración: totalmente en desacuerdo (1), en 

desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5).  

En cuanto a la segunda variable desempeño laboral contó con un total de 24 

ítems y sus alternativas tuvieron la siguiente valoración: Nunca (1), a veces (2), casi 

siempre (3) y siempre (4).  

Ficha técnica del compromiso organizacional  

Nombre                        :  Escala de compromiso organizacional 

Autores                        : Meyer, J. y Allen, C. 

Año                              : 1997 

Objetivo                       :  Ejecutar el instrumento para saber el nivel de 

compromiso organizacional según los docentes de I.E. 

Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. 

Dimensiones                 :  Compromiso afectivo. Es la conexión emotiva que 

posee el colaborador hacia la institución (Meyer y 

Allen, 1991). 

Compromiso continuo. Es el sentimiento de fidelidad 

hacia la institución, debido a que se ha apostado dinero, 

años invertidos y sacrificio (Rivera, 2010).  
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Compromiso normativo. Está ligado al compromiso 

moral, puesto que el empleado demuestra 

agradecimiento u obligación porque su centro laboral 

dio sostén y oportunidad para mejorar en su trabajo 

(Meyer y Allen, 1991). 

Tiempo                         :  10 minutos  

Número de ítems         :  18 

Administración           : Individual  

Escala                           : Ordinal  

Opciones de respuesta:               Tipo Likert  

Calificación                   :  puntuación directa 

Baremo      :  Bajo: 18-35 

Medio: 36-72 

Alto: 73-90 

 

Validez 

Se efectuó mediante el juicio de siete expertos (tres de educación y cuatro de 

Ciencias de la Comunicación), quienes evaluaron el instrumento a través de 10 

indicadores generales. Se aplicó la prueba V de Aiken para su apreciación general, la 

cual dio como resultado que en los diez indicadores del instrumento, los siete expertos 

tuvieron un fuerte acuerdo, puesto que el coeficiente de Aiken se ubicó en el intervalo 

de ,90 a 1,00. Además, los resultados indicaron que el mínimo coeficiente de Aiken 

ocurre en los indicadores suficiencia (,94) e intencionalidad (,94) y los máximos 

coeficientes de Aiken se observaron en los indicadores objetividad (1,00), organización 

(1,00), coherencia (1,00), metodología (1,00) y pertinencia (1,00), por lo que todos los 

ítems son válidos (ver Anexo 4). En tal sentido, se infirió que Escala de compromiso 

organizacional es válida con demostración de validez de contenido. 

Confiabilidad 
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Se realizó mediante la aplicación del instrumento a una muestra piloto de 24 

sujetos en la I.E. Fe y Alegría N° 71 de Huasquicha. En el proceso estadístico, el 

coeficiente de congruencia interna alfa de Cronbach alcanzó el valor de ,824 (ver Anexo 

4); con sustento en el resultado, se dedujo que la Escala de compromiso organizacional 

presenta una excelente confiabilidad.  

Ficha técnica del desempeño laboral  

Nombre                        :  Escala de desempeño laboral  

Autores                        : Huamán, T. y Paniagua, M. 

Año                              : 2014 

Objetivo                       :  Ejecutar el instrumento para saber el nivel de 

desempeño laboral según los docentes de I.E. Juan 

Máximo Villar de Juan en el año 2023. 

Dimensiones                 :  Nivel de compromiso. Se refiere al comportamiento 

profesional en el que el empleado siente las metas de la 

organización como si fueran propias (Alles, 2002).  

Resolución de problemas. Está enfocada en el talento de 

crear o dar ideas para solucionar circunstancias 

complicadas (Alles, 2002). 

Nivel de iniciativa. Es la destreza de proceder 

dinámicamente y no solo quedarse pensando en el 

ahora, si no en lo que haya por hacer de aquí a un futuro 

próximo (Alles, 2002).  

Tiempo                         :  10 minutos  

Número de ítems          :  24 

Administración            : Individual  

Escala                           : Ordinal  

Opciones de respuesta:               Tipo Likert  

Calificación                        :  Puntuación directa 
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Baremo       :  Bajo:  24-41 

Medio: 42-78 

Alto: 79-96 

 

Validez 

Se efectuó mediante el juicio de siete expertos (tres de educación y cuatro de 

Ciencias de la Comunicación), quienes evaluaron el instrumento a través de 10 

indicadores generales. Se aplicó la prueba V de Aiken para su apreciación general, la 

cual dio como resultado que en los 10 indicadores del instrumento, los siete expertos 

tuvieron un fuerte acuerdo, puesto que el coeficiente de Aiken se ubicó en el intervalo 

de ,90 a 1,00. Además, los resultados indicaron que el mínimo coeficiente de Aiken 

ocurre en los indicadores claridad (,97), actualidad (,97), suficiencia (,97) e 

intencionalidad (,97), y los máximos coeficientes de Aiken se observaron en los 

indicadores objetividad (1,00), organización (1,00), consistencia (1,00), coherencia 

(1,00), metodología (1,00) y pertinencia (1,00), por lo que todos los ítems son válidos 

(ver Anexo 4). En tal sentido, se infirió que la Escala de compromiso organizacional es 

válida con demostración a de validez de contenido. 

Confiabilidad 

Se realizó mediante la aplicación del instrumento a una muestra piloto de 24 

sujetos en la I.E. Fe y Alegría N° 71 de Huasquicha. En el proceso estadístico, el 

coeficiente de congruencia interna alfa de Cronbach alcanzó el valor de ,924 (ver Anexo 

4); con sustento en el resultado, se dedujo que la Escala de compromiso organizacional 

presenta una excelente confiabilidad. 

3.11. Descripción de procedimiento de análisis estadísticos  

Los sistemas que se manejaron para la investigación han sido la estadística 

descriptiva, que se encargó de describir, analizar y caracterizar las variables, y la 

estadística deductiva para la prueba de hipótesis (Hernández et al., 2014). 
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Por ello, los pasos por realizar serán los siguientes: 

- Primero: Se llevó a cabo una matriz de datos para proceder con el análisis. 

- Segundo: Se ejecutaron los datos en el programa SPSS.  

- Tercero: Se realizó un análisis de datos por cada variable. 

- Cuarto: Se valoró la confiabilidad de los datos tanto como la validez de cada 

variable. 

- Quinto: Se realizó un análisis estadístico para las hipótesis propuestas.  

- Sexto: Se hicieron pruebas adicionales. 

- Sétimo: Se proyectaron los resultados obtenidos en sus respectivas tablas. 
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3.12. Aspectos éticos  

Para la recolección de datos de la investigación, se solicitó la autorización del 

director general de la Institución Educativa Juan Máximo Villar de Jauja. Asimismo, 

antes de iniciar con la recolección de datos en la institución, se entregó el 

consentimiento informado a cada uno de los docentes encuestados, dándoles a conocer 

que podían o no ser partícipes del estudio y que no habría ninguna represalia; del mismo 

modo, se les manifestó que no habría ninguna retribución monetaria por su 

participación.  

Por otro lado, se tuvieron en cuenta los aspectos de confidencialidad, puesto que 

se trabajó en completo anonimato y con atención particular a cada docente; de este 

modo, no se cometió el error de encuestar dos veces a la misma persona.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Descripción de las variables sociodemográficas 

A continuación, se describen los resultados del procesamiento de los datos 

generales de los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023.  

Tabla 3  

Resultados de los datos generales los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar de Jauja en el año 2023 

Género del docente fi % 

Masculino 18 41,86 

Femenino 25 58,14 

Edad del docente fi % 

De 33 a 40 años 8 18,60 

De 41 a 48 años 14 32,56 

De 49 a 56 años 10 23,26 

De 57 a 64 años 11 25,58 

Estado civil del docente fi % 

Soltero 11 25,58 

Casado 28 65,12 

Divorciado 4 9,30 

Número de hijos del docente fi % 

Con 0 o 1 hijos 13 30,23 

Con 2 hijos 17 39,54 

Con 3 hijos 9 20,93 

Con 4 o 5 hijos 4 9,30 

Tiempo del docente en la I.E.  fi % 

De 1 a 8 años 21 48,84 

De 9 a 15 años 5 11,63 

De 16 a 23 años 5 11,63 

De 24 a 34 años 12 27,90 

Área laboral del docente fi % 

Nivel inicial 5 11,63 

Nivel primaria 12 27,90 

Nivel secundaria 26 60,47 

Vínculo laboral del docente fi % 

Nombrado 14 32,56 

Contratado 29 67,44 
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Total 43 100,00 

 

En la Tabla 3, se observa que la mayoría (58,14%) de los docentes encuestados 

(25) de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja que participan en la investigación, 

son de género femenino, seguidos del 41,86% (18) que son de género masculino. 

También se observa que de 43 encuestados, 14 de ellos (32,56%) tienen de 41 a 48 años 

de edad, seguidos del 25,58% (11), que tienen de 57 a 64 años; el 23,26% (10), que 

tienen de 49 a 56 años, y el 18,60% (8) de los docentes, que tienen de 33 a 40 años de 

edad. En relación con el estado civil de los docentes encuestados de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja, se observa que el 65,12% (28) son casados, el 25,58% 

(11) de los encuestados son solteros y solo el 9,30% (4) de los docentes son divorciados. 

Respecto al número de hijos de los docentes encuestados, se afirma que el 39,54% (17) 

tiene cero o un hijo, el 30,23% (13) de los docentes tiene dos hijos, el 20,93% (9) de 

los encuestados tiene tres hijos y solo el 9,30% (4) tiene de cuatro a cinco hijos. Sobre 

el tiempo de cada docente en la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja se observa 

que el 48,84% (21) tiene de uno a ocho años en la institución, el 27,90% de los docentes 

encuestados tienen de 24 a 34 años en la institución, el 11,63% (5) tienen de nueve a 

15 años en la institución y otro 11, 63% (5) tienen de 16 a 23 años en la institución. 

Con relación al área laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja se afirma que la mayoría (60,47%) son del nivel secundaria (26), seguidos del 

27,90% (12) que son del nivel primaria y el 11,63% (5) que son del nivel inicial. Por 

último, con relación al vínculo laboral de los docentes, la mayoría (67,44%) son 

contratados (29) y el 32,56% (14) de los docentes encuestados son nombrados. 
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4.2. Descripción de las variables 

4.2.1. Resultados del compromiso organizacional de los docentes 

Los resultados del estudio de la prueba acerca del compromiso organizacional 

aplicada a los 43 docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 

2023 se muestran en la Tabla 4. 

Tabla 4 

Estadígrafos del compromiso organizacional de los docentes 

Estadígrafos Valor 

Media 60,79 

Desviación estándar (s) 9,76 

Coeficiente de variabilidad 16,06% 

Asimetría (As)  0,061 

Curtosis (Cu) -0,042 

  

Interpretación: Se analiza en la Tabla 4 que el promedio de los puntajes de la 

prueba de sobre compromiso organizacional de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja es de 60,79 puntos en una escala de 18 a 90 puntos, teniendo 

una dispersión baja de los puntajes (9,76) y una variabilidad del 16,06%. Esto indica 

que existe homogeneidad de los puntajes, debido a que el coeficiente de variabilidad no 

supera el 33,33%. Con respecto a la tendencia de la distribución de las puntuaciones, 

se observa que los datos presentan un sesgo positivo (As=,061) del puntaje promedio 

(60,79) y corresponde a una distribución platicúrtica (Cu=-,042), debido a que la 

curtosis es menor a ,263, lo cual muestra que hay una alta disociación de los puntajes 

alrededor de la media. 

Figura 1  
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Distribución de los puntajes de los docentes sobre compromiso organizacional 

Tabla 5  

Niveles del compromiso organizacional de los docentes 

Niveles Baremo fi % 

Bajo 18-35 0 0,00 

Medio 36-72 37 86,05 

Alto 73-90 6 13,95 

Total  43 100,00 

 

Interpretación: En la Tabla 5 se afirma que de los 43 docentes de la I.E. 

Integrada Juan Máximo Villar de Jauja que participan en la investigación, la mayoría 

(37), que representa el 86,05%, tienen un nivel medio de compromiso organizacional y 

solo el 13,95% (6) tienen un nivel alto de compromiso organizacional. 

 

Figura 2  
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Niveles del compromiso organizacional de los docentes 

Tabla 6 

 Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional de los docentes 

Niveles 

Dimensiones del compromiso organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso de 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

Fi % fi % Fi % 

Bajo 0 0,00 5 11,63 2 4,65 

Medio 36 83,72 33 76,74 27 62,79 

Alto 7 16,28 5 11,63 14 32,56 

Total 43 100,00 43 100,00 43 100,00 

Interpretación: En la Tabla 6 se analiza que de las tres dimensiones del 

compromiso organizacional de los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja, la mayoría tiene un nivel medio: compromiso afectivo el 83,72% (36), 

compromiso de continuidad el 76,74% (33) y compromiso normativo el 62,79% (27); 

tienen un nivel alto: compromiso afectivo el 16,28% (7), compromiso de continuidad 

el 11,63% (5) y compromiso normativo el 32,56% (14). También se observa que un 
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porcentaje menor pero significativo de los docentes encuestados presenta un nivel bajo: 

compromiso continuo el 11,63% (5) y compromiso normativo el 4,65% (2). 

Figura 3  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional de los docentes 

Tabla 7  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según el 

género de los docentes 

Niveles 

Sexo 

Masculino Femenino 

fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 

Medio 14 77,78 23 92,00 

Alto 4 22,22 2 8,00 

Total 18 100,00 25 100,00 

Interpretación: En la Tabla 7 se analiza que en el grupo de los docentes de 

género masculino, la mayoría 77,78% (14) tiene un nivel medio de compromiso 

organizacional y algunos (22,22%) de los docentes masculinos (4) presenta un nivel 

alto. También se analiza que del grupo de docentes del género femenino, un mayor 

porcentaje (92,00%) (23) presenta un nivel medio de compromiso organizacional, y 

solo el 8,00% (2) posee un nivel alto de compromiso organizacional. 
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Figura 4 

Niveles de conocimiento del compromiso organizacional según el género de los 

docentes 

 

Tabla 8 

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según la edad de los 

docentes 

Niveles 

Edad 

De 33 a 40 años De 41 a 48 años De 49 a 56 años De 57 a 64 años 

Fi % fi % fi % Fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 8 100,00 11 78,57 9 90,00 9 81,82 

Alto 0 0,00 3 21,43 1 10,00 2 18,18 

Total 8 100,00 14 100,00 10 100,00 11 100,00 

Interpretación: De la Tabla 8 se aprecia que en los cuatro grupos de los 

docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según edad, la 

mayoría tiene un nivel medio de compromiso organizacional: de 33 a 40 años el 100% 

(8); de 41 a 48 años el 78,57% (11); de 49 a 56 años el 90,00% (9) y de 57 a 64 años el 

81,82% (9). También se observa que en tres grupos de los docentes encuestados según 

edad, un pequeño porcentaje significativo cuenta con un nivel alto de compromiso 

0 0

14

23

4

2

0

5

10

15

20

25

30

Masculino Femenino

R
ec

u
en

to

Género

Bajo

Medio

Alto



55 
 

organizacional: de 41 a 48 años el 21,43% (3); de 49 a 56 años el 10,00% (1) y de 57 a 

64 años el 18,18% (2). 

Figura 5 

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según la edad de los 

docentes 

Tabla 9  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según el estado civil de 

los docentes 

 

 

 

Niveles 

Estado Civil 

Soltero Casado Divorciado 

Fi % Fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 7 63,64 26 92,86 4 100,00 

Alto 4 36,36 2 7,14 0 0,00 

Total 11 100,00 28 100,00 4 100,00 
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Interpretación: De la Tabla 9 se aprecia que en los tres grupos de los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según su estado civil, la 

mayoría tiene un nivel medio de compromiso organizacional: soltero el 63,64% (7), 

casado el 92,86% (26) y divorciado el 100,00% (4). Por otro lado, en solo dos grupos 

de docentes ordenados según su estado civil se observa un nivel alto de compromiso 

organizacional: soltero el 36,36% (4) y casado el 7,14% (2). 

Figura 6  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según el estado civil de los 

docentes 
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Tabla 10  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional de los docentes según su 

tiempo en la institución educativa 

Niveles 

Tiempo en la institución educativa 

De 1 a 8 años De 9 a 15 años De 16 a 23 años De 24 a 34 años 

Fi % fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 19 90,48 3 60,00 5 100,00 10 83,33 

Alto 2 9,52 2 40,00 0 0,00 2 16,67 

Total 21 100,00 5 100,00 5 100,00 12 100,00 

 

Interpretación: De la Tabla 10 se asevera que en los cuatro grupos de los 

docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según su tiempo 

de permanencia en su centro laboral, la mayoría tiene un nivel medio de compromiso 

organizacional: de uno a ocho años el 90,48% (19); de nueve a 15 años el 60,00% (3); 

de 16 a 23 años el 100,00% (5) y de 24 a 34 años el 83,33% (10). También se observa 

que solo en tres grupos de los docentes encuestados según su tiempo en la institución 

cuentan con un nivel alto de compromiso organizacional: de uno a ocho años el 9,52% 

(2); de nueve a 15 años el 40,00% (2) y de 24 a 34 años el 16,67% (2). 
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Figura 7  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional de los docentes según su 

tiempo en la institución educativa 

 

Tabla 11  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según el área laboral de 

los docentes 

Niveles 

Área laboral 

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario 

Fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 5 100,00 11 91,67 21 80,77 

Alto 0 0,00 1 8,33 5 19,23 

Total 5 100,00 12 100,00 26 100,00 

Interpretación: De la Tabla 11 se aprecia que en los tres grupos de los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja ordenados según el área laboral, la 

mayoría muestra un nivel medio de compromiso organizacional: nivel inicial el 

100,00% (5), nivel primario el 91,67% (11) y nivel secundario el 80,77% (21). También 

se analiza que en dos grupos de los maestros encuestados según el área laboral, 

presentan un nivel alto de compromiso organizacional: nivel primario el 8,33% (1) y 

nivel secundario el 19,23% (5). 
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Figura 8  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según el área laboral de 

los docentes 

 

Tabla 12  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según vínculo laboral de 

los docentes 

Niveles 

Vínculo laboral 

Nombrado Contratado 

fi % Fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 

Medio 13 92,86 24 82,76 

Alto 1 7,14 5 17,24 

Total 14 100,00 29 100,00 

 

Interpretación: En la Tabla 12 se aprecia que en los dos grupos de los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según el vínculo laboral, la 

mayoría tiene un nivel medio de compromiso organizacional: nombrado el 92,86% (13) 

y contratado el 82,76% (24). También se observa que en los dos grupos, un porcentaje 
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menor pero significativo presenta un nivel alto de compromiso organizacional: 

nombrado el 7,14% (1) y contratado el 17,24% (5). 

Figura 9  

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional según vínculo laboral de 

los docentes 

 

4.2.2. Resultados del desempeño laboral de los docentes 

Los resultados de la aplicación de la prueba a los 43 docentes de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja sobre desempeño laboral (ver Tabla 13) se muestran a 

continuación. 

Tabla 13  

Estadígrafos del desempeño laboral de los docentes 

Estadígrafos Valor 

Media 75,70 

Desviación estándar (s) 9,86 

Coeficiente de variabilidad 13,03% 

Asimetría (As)  -0,244 

Curtosis (Cu) 0,133 

Interpretación: De la Tabla 13 se analiza que el promedio de la puntuación de 

la prueba de desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo 
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Villar de Jauja es de 75,70 puntos en un rango de 24 a 96 puntos, por tanto existe una 

disociación minoritaria de los puntajes (9,86) y una variabilidad del 13,03% debido a 

que el coeficiente variabilidad no supera el 33,33%; en consecuencia, existe 

homogeneidad de la puntuación. En relación con la tendencia de la distribución de las 

puntuaciones, se observa que los datos presentan un sesgo hacia la izquierda (As=-,244) 

del puntaje promedio (75,70) y corresponde a una distribución platicúrtica (Cu=,133), 

lo que señala que hay una alta dispersión de los puntajes alrededor de la media debido 

a que la curtosis es menor a ,263. 

Figura 10  

Distribución de los puntajes de los docentes sobre desempeño laboral 

Tabla 14  

Niveles del desempeño laboral de los docentes 

Niveles Baremo fi % 

Bajo 24-41 0 0,00 

Medio 42-78 26 60,47 

Alto 79-96 17 39,53 

Total  43 100,00 
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Interpretación: En la Tabla 14 se analiza que de los 43 docentes encuestados 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja que participan en la investigación, la 

mayoría (60,47%) (26) tienen un nivel medio de desempeño laboral y el 39,53% (17) 

cuentan con un nivel alto de desempeño laboral. 

Figura 11  

Niveles del desempeño laboral de los docentes 

Tabla 15  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral de los docentes 

Niveles 

Dimensiones del desempeño laboral 

Nivel de 

compromiso 

Resolución de 

problemas 

comerciales 

Nivel de iniciativa 

fi % Fi % Fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 18 41,86 26 60,47 24 55,81 

Alto 25 58,14 17 39,53 19 44,19 

Total 43 100,00 43 100,00 43 100,00 

Interpretación: En la Tabla 15 se observa que en dos dimensiones del 

desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, la 
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mayoría presenta un nivel medio: resolución de problemas comerciales el 60,47% (26) 

y nivel de iniciativa el 55,81% (24), mientras que en el nivel de compromiso la mayoría 

58,14% (25) tiene un nivel alto. Además, se observa que dos grupos de los maestros 

encuestados cuentan con un nivel alto: resolución de problemas comerciales el 39,53% 

(17) y nivel de iniciativa el 44,19% (19). 

Figura 12  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral de los docentes 

Tabla 16  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el género de los docentes 

Niveles 

Sexo 

Masculino Femenino 

Fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 

Medio 11 61,11 15 60,00 

Alto 7 38,89 10 40,00 

Total 18 100,00 25 100,00 

Interpretación: En la Tabla 16 se analiza que en el conjunto de los docentes de 

género masculino, la mayoría 61,11% (11) presenta un nivel medio de desempeño 
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laboral y solo el 38,89% de los maestros masculinos (7) presenta un nivel alto. También 

se observa que del grupo de docentes del género femenino, un mayor porcentaje 60,00% 

(15) presenta un nivel medio de desempeño laboral, y el 40,00% (10) cuenta con un 

nivel alto de desempeño laboral. 

Figura 13  

Niveles de conocimiento del desempeño laboral según el género de los docentes 

Tabla 17  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según la edad de los docentes 

Niveles 

Edad 

De 33 a 40 años De 41 a 48 años De 49 a 56 años De 57 a 64 años 

fi % fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 6 75,00 7 50,00 8 80,00 5 45,45 

Alto 2 25,00 7 50,00 2 20,00 6 54,55 

Total 8 100,00 14 100,00 10 100,00 11 100,00 

Interpretación: En la Tabla 17 se aprecia que en los cuatro grupos de los 

docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según edad, la 
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mayoría tiene un nivel medio de desempeño laboral: de 33 a 40 años el 75,00% (6); de 

41 a 48 años el 50,00% (7); de 49 a 56 años el 80,00% (8) y de 57 a 64 años el 45,45% 

(5). También se observa que en los cuatro grupos de los docentes encuestados según 

edad, presentan en menor porcentaje un nivel alto de desempeño laboral: de 33 a 40 

años el 25,00% (2); de 41 a 48 años el 50,00% (7); de 49 a 56 años el 20,00% (2) y de 

57 a 64 años el 54,55% (6).  

Figura 14  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según la edad de los docentes 

Tabla 18  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el estado civil de los 

docentes 

Niveles 

Estado Civil 

Soltero Casado Divorciado 

Fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 6 54,55 16 57,14 4 100,00 

Alto 5 45,45 12 42,86 0 0,00 

Total 11 100,00 28 100,00 4 100,00 
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Interpretación: De la Tabla 18 se analiza que en los tres conjuntos de maestros 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según su estado civil, la 

mayoría tiene un nivel medio de desempeño laboral: soltero el 54,55% (6), casado el 

57,14% (16) y divorciado el 100,00% (4). Por otro lado, solo dos grupos de docentes 

ordenados según su estado civil presentan un nivel alto de desempeño profesional: 

soltero el 45,45% (5) y casado el 42,86% (12). 

Figura 15  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el estado civil de los docentes 

Tabla 19  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral de los docentes según su tiempo en 

la institución educativa 

Niveles 

Tiempo en la institución educativa 

De 1 a 8 años De 9 a 15 años De 16 a 23 años De 24 a 34 años 

fi % fi % Fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 14 66,67 2 40,00 3 60,00 7 58,33 

Alto 7 33,33 3 60,00 2 40,00 5 41,67 

Total 21 100,00 5 100,00 5 100,00 12 100,00 
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Interpretación: De la Tabla 19 se afirma que en tres grupos de los maestros 

encuestados de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según su 

tiempo en la institución educativa, la mayoría tiene un nivel medio de desempeño 

laboral: de uno a ocho años el 66,67% (14); de 16 a 23 años el 60,00% (3) y de 24 a 34 

años el 53,33% (7). También se observa que solo en tres grupos de los docentes 

agrupados según su tiempo en la institución, presentan un nivel alto de desempeño 

profesional: de uno a ocho años el 33,33% (7); de 16 a 23 años el 40,00% (2) y de 24 a 

34 años el 41,67% (5). 

Figura 16  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral de los docentes según su tiempo en 

la institución educativa 
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Tabla 20  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el área laboral de los 

docentes 

Niveles 

Área laboral 

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Medio 2 40,00 7 58,33 17 65,38 

Alto 3 60,00 5 41,67 9 34,62 

Total 5 100,00 12 100,00 26 100,00 

Interpretación: De la Tabla 20 se afirma que en dos grupos de los docentes de 

la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja ordenados según el área laboral, la 

mayoría presenta un nivel medio de desempeño laboral: nivel primario el 58,33% (7) y 

nivel secundario el 65,38% (17). También se analiza que dos grupos de los maestros 

encuestados según el área laboral tienen un nivel alto de desempeño profesional: nivel 

primario el 41,67% (5) y nivel secundario el 34,62% (9). 

Figura 17  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el área laboral de los docentes
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Tabla 21  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el vínculo laboral 

de los docentes 

Niveles 

Vínculo laboral 

Nombrado Contratado 

Fi % fi % 

Bajo 0 0,00 0 0,00 

Medio 10 71,43 16 55,17 

Alto 4 28,57 13 44,83 

Total 14 100,00 29 100,00 

 

Interpretación: Observando la Tabla 21, se afirma que en los dos grupos de los 

docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja agrupados según el vínculo 

laboral, la mayoría tiene un nivel medio de desempeño laboral: nombrado el 71,43% 

(10) y contratado el 55,17% (16). También se observa que en los dos grupos, un 

porcentaje menor presenta un nivel alto de desempeño profesional: nombrado el 

28,57% (4) y contratado el 44,83% (13). 

Figura 18 

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral según el vínculo laboral de los 

docentes
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4.3. Prueba de hipótesis 

4.3.1. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk (n≤50) de las variables 

Para establecer la prueba de correlación por emplear, es provechoso ejecutar la 

prueba de regularidad de las dos variables por medio de la prueba de Shapiro-Wilk, 

puesto que la muestra es menor de 50. 

Planteamiento de las hipótesis nula (H0) y alterna (H1) 

H0: La distribución de la variable procede de una distribución normal (p-

valor>5%) 

H1: La distribución de la variable no procede de una distribución normal. (p-

valor≤5%) 

Para una muestra de 43 maestros de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja, se encuentran los valores respectivos con el SPSS versión 27, tal como se aprecia 

en la Tabla 22. 

Tabla 22  

Prueba de normalidad de las variables 

 

Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Conclusión 

Compromiso organizacional 0,986 43 0,879 Es normal 

Desempeño laboral 0,976 43 0,503 Es normal 

De la Tabla 22, se estima que el nivel de alcance asintótico bilateral obtenido 

en las variables compromiso organizacional (,879) y desempeño laboral (,503) son 

ascendientes al nivel de significación (α=5%=,050); entonces se acepta la hipótesis nula 

(H0). En otras palabras, se asevera que las variables sí proceden de una distribución 

normal. De estos resultados se determina que se tiene que utilizar una prueba 

paramétrica como r de Pearson. 
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Tabla 23  

Correlación de los puntajes de las variables 

 

Desempeño 

laboral  

Compromiso organizacional Coeficiente de correlación 0,557 

Sig. (bilateral) <0,000 

N 47 

En la Tabla 23 se observa el coeficiente de correlación (r=,557) y el p-

valor=,000, por lo cual se puede confirmar que entre la puntuación de las variables hay 

una correlación positiva significativa, para α=,05.  

Figura 19  

Diagrama de dispersión de compromiso organizacional y desempeño laboral 

Tabla 24  

Correlación de los puntajes de compromiso organizacional y las dimensiones del 

desempeño laboral 

Dimensiones de desempeño 

laboral 
 

Compromiso 

organizacional 

 rho de Spearman 

Nivel de compromiso Coef. de correlación 0,506 
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Sig. (bilateral) 0,001 

Resolución de problemas 

comerciales 

Coef. de correlación 0,440 

Sig. (bilateral) 0,003 

Nivel de iniciativa Coef. de correlación 0,509 

Sig. (bilateral) 0,000 

 

Se analiza, en la Tabla 24 que los factores de correlación de las puntuaciones de 

compromiso organizacional y las dimensiones de desempeño laboral en los maestros 

de la Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar de Jauja son positivas y 

significativas, ya que el p-valor en cada caso son menores que la significancia (α=,050), 

observándose mayor fuerza (r=,509) de correlación entre compromiso organizacional y 

la dimensión nivel de iniciativa, y observándose menor fuerza (r=,440) de correlación 

entre compromiso organizacional y la dimensión resolución de problemas comerciales. 

Tabla 25  

Correlación de los puntajes de desempeño laboral y las dimensiones de compromiso 

organizacional 

Dimensiones de compromiso 

organizacional 
 

Desempeño 

laboral 

 rho de Spearman 

Compromiso afectivo Coef. de correlación 0,563 

Sig. (bilateral) 0,000 

Compromiso de continuidad Coef. de correlación 0,323 

Sig. (bilateral) 0,034 

Compromiso normativo Coef. de correlación 0,536 

Sig. (bilateral) 0,000 

Se analiza, en la Tabla 25, que los factores de correlación de las puntuaciones 

de desempeño laboral y las dimensiones de compromiso organizacional en los docentes 

de la Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar de Jauja son positivas y 

significativas, ya que el p-valor en cada caso son menores que la significancia (α=,050), 

observándose mayor fuerza (r=,563) de correlación entre desempeño laboral y la 

dimensión compromiso afectivo, y observándose menor fuerza (r= ,323) de correlación 

entre desempeño laboral y la dimensión compromiso de continuidad. 
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Tabla 26  

Tabla de contingencia de compromiso organizacional y desempeño laboral 

en los docentes 

 Desempeño laboral 
Total 

 Medio  Alto 

Compromiso 

organizacional 

Medio  26 11 37 

Alto 0 6 6 

Total 26 17 43 

En la Tabla 26 se analiza que la mayoría de los maestros (60,47%) (26) de la 

Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, que participan en el 

estudio tienen un compromiso organizacional medio y un desempeño laboral medio; el 

25,58% (11) de los maestros encuestados tienen un nivel de compromiso organizacional 

medio y un nivel alto de desempeño laboral; el 13,95% (6) de los maestros presentan 

un nivel de compromiso organizacional alto y un nivel alto de desempeño laboral. 

Figura 20  

Niveles de compromiso organizacional y niveles de desempeño laboral de los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023 

 

4.3.2 Contraste de hipótesis 

Hipótesis general 



74 
 

Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023.  

Formulación de H0 y H1 

H0: Las puntuaciones de compromiso organizacional no se correlaciona con las 

puntuaciones de desempeño laboral. 

 H1: Las puntuaciones de compromiso organizacional se correlaciona con las 

puntuaciones de desempeño laboral. 

Nivel de significancia: α=,050 

Prueba estadística: Se usa la prueba r de Pearson, puesto que los datos de las 

dos variables sí provienen de una distribución normal. 

Tabla 27  

Prueba de hipótesis general 

 

Desempeño 

laboral 

Compromiso organizacional Coeficiente de correlación 0,557 

Sig. (bilateral) <0,000 

N 47 

 

Regla de decisión: Con un nivel de significación de α=,05 se desestima la 

hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1); en otras palabras, se manifiesta 

que las puntuaciones de compromiso organizacional se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral, puesto que en la Tabla 27 se observa que el valor 

del coeficiente de correlación (r=,557) y el p-valor (,000) es menor de la significancia 

α=,050. 

Conclusión: Al confirmarse la hipótesis alterna, se comprueba la validez de la 

hipótesis general: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 
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desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en 

el año 2023. 

Formulación de H0 y H1 

H0: Las puntuaciones de compromiso afectivo no se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

 H1: Las puntuaciones de compromiso afectivo se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

Nivel de significancia: α=,050 

Prueba estadística: Se usa la prueba r de Pearson, debido a que los datos de las 

dos variables sí proceden de una distribución normal. 

Tabla 28  

Prueba de hipótesis específica 1 

 

Desempeño 

laboral  

Compromiso afectivo Coeficiente de correlación 0,563 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 43 

Regla de decisión: Con un nivel de significación de α=,05 se desestima la 

hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1). En otras palabras, se demuestra 
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que las puntuaciones de compromiso afectivo se correlacionan con las puntuaciones de 

desempeño laboral de los maestros de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, 

puesto que en la Tabla 28 se estima que el valor del coeficiente de correlación (r=,563) 

y el p-valor (,000) es menor que la significancia α=,050. 

Conclusión: Al confirmarse la hipótesis alterna, se comprueba la validez de la 

hipótesis específica 1: Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el 

desempeño laboral según los maestros de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

Hipótesis específica 2 

Existe relación significativa entre el compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar 

de Jauja en el año 2023. 

Formulación de H0 y H1 

H0: Las puntuaciones de compromiso continuo no se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

 H1: Las puntuaciones de compromiso continuo se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

Nivel de significancia: α=,050 

Prueba estadística: Se usa la prueba r de Pearson, debido a que los datos de las 

dos variables sí proceden de una distribución normal. 
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Tabla 29  

Prueba de hipótesis específica 2 

 

Desempeño 

laboral  

Compromiso de continuidad Coeficiente de correlación 0,323 

Sig. (bilateral) 0,034 

N 43 

Regla de decisión: Con un nivel de significancia de α=,05 se desestima la 

hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1). En otras palabras, se demuestra 

que las puntuaciones de compromiso continuo se correlacionan con las puntuaciones 

de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, 

puesto que en la Tabla 29 se estima que el valor del coeficiente de correlación (r=,323) 

y el p-valor (,034) es menor que la significancia α=,050. 

Conclusión: Al confirmarse la hipótesis alterna, se comprueba la validez de la 

hipótesis específica 2: Existe relación significativa entre el compromiso de continuidad 

y el desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja en el año 2023. 

Hipótesis específica 3 

Existe relación significativa entre el compromiso normativo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en 

el año 2023. 

Formulación de H0 y H1 

H0: Las puntuaciones de compromiso normativo no se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 
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 H1: Las puntuaciones de compromiso normativo se correlacionan con las 

puntuaciones de desempeño laboral de los maestros de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

Nivel de significancia: α=,050 

Prueba estadística: Se usa la prueba r de Pearson, debido a que los datos de las 

dos variables sí proceden de una distribución normal. 

Tabla 30  

Prueba de hipótesis específica 3 

 

Desempeño 

laboral  

Compromiso normativo Coeficiente de correlación 0,536 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 43 

 

Regla de decisión: Con un nivel de significancia de α=,05 se desestima la 

hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1). En otras palabras, se demuestra 

que las puntuaciones de compromiso normativo se correlacionan con las puntuaciones 

de desempeño laboral de los maestros de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, 

puesto que en la Tabla 30 se estima que el valor del coeficiente de correlación (r=,536) 

y el p-valor (,000) es menor que la significancia α=,050. 

Conclusión: Al confirmarse la hipótesis alterna, se comprueba la validez de la 

hipótesis específica 3: Existe relación significativa entre el compromiso normativo y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

4.4. Discusión de resultados 

El estudio ha tenido como objetivo general determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral según los docentes de la I.E. 
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Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. Como resultado se encontró que 

hay relación significativa y positiva (r=,557) entre ambas variables; así, se validó o 

aprobó la hipótesis general de indagación. En ese sentido, se puede deducir que de 

manera significativa cuanto más compromiso institucional más desempeño profesional 

habrá. Similares hallazgos tuvieron las investigaciones de Estrada y Mamani (2018), 

quienes concluyeron que existe una conexión fuerte entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral; de este modo, se corroboró que los docentes 

que se sienten más comprometidos con su Institución Educativa demuestran mayor 

empeño en su trabajo. Asimismo, Prieto (2018), en su tesis, encontró altos niveles de 

compromiso organizacional, lo cual demostró que existe bastante fidelidad de parte de 

los trabajadores hacia su centro laboral. Por otro lado, los resultados contrastan por lo 

hallado en la investigación de Chicaiza (2020), quien no llegó a demostrar una relación 

significativa, puesto que demostró que los trabajadores no sentían mucho apego 

emocional debido a que no se daba una comunicación efectiva en la organización. Por 

otra parte, Meyer y Allen (1991) mencionaron que el compromiso organizacional es el 

apego y la fidelidad que sienten los trabajadores a su lugar de trabajo; por ende, la 

permanencia que han generado en este lugar hace que se sientan comprometidos con 

objetivos y metas planteadas, generando así un buen desempeño.  

Además, la investigación tuvo como primer objetivo específico identificar la 

relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral según los docentes de la 

I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. Como resultado se halló 

que existe relación significativa y positiva (r=,563) entre el compromiso afectivo y el 

desempeño laboral; de este modo, se aprobó la primera hipótesis específica de 

indagación. En tal sentido, se puede concluir que de manera significativa cuanto 

compromiso afectivo más desempeño laboral habrá. Similar hallazgo tuvo el estudio de 
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Fuentes (2018), quien determinó que hay una relación positiva y significativa entre la 

primera dimisión del compromiso organizacional y el desempeño laboral, demostrando 

así que cuando se genera un vínculo emocional en el trabajador se presentará un buen 

desempeño en sus labores. Del mismo modo, Robbins y Judge (2013) mencionaron que 

el compromiso afectivo es aquella fuerte conexión emocional que genera el empleado 

a través del tiempo; en tal sentido, el apego afectivo genera un buen desempeño debido 

al vínculo forjado.  

Asimismo, el estudio tuvo como segundo objetivo específico analizar la relación 

entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral según los docentes de la 

I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. Como resultado se halló 

que hay relación significativa y positiva (r=,323) entre el compromiso continuo y el 

desempeño laboral; de este modo, se aprobó la segunda hipótesis específica de 

indagación. En tal sentido se puede concluir de manera significativa que cuanto más 

compromiso continuo más desempeño laboral habrá. Similar hallazgo tuvo la 

investigación de Guerra (2020), quien encontró relación entre sus variables; por tal 

motivo concluyó que los trabajadores cuentan con un buen desempeño laboral, puesto 

que se sienten involucrados y realizados dentro de su centro de labores, además de que 

existe una buena comunicación en la empresa. De igual manera, Rivera (2010) 

mencionó que el compromiso continuo es el sentimiento de fidelidad hacia su centro de 

trabajo porque han apostado muchos años de su vida en este lugar; en este sentido, se 

genera un buen desempeño debido a la permanencia constante que tiene el trabajador.  

Asimismo, este estudio poseyó como tercer y último objetivo específico 

determinar la relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. Como 

resultado se halló que existe relación significativa y positiva (r=,536) entre el 
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compromiso normativo y el desempeño laboral; de dicha manera se aprobó la tercera 

hipótesis específica de investigación. En tal sentido, se puede concluir que de manera 

significativa cuanto más compromiso normativo, más desempeño laboral habrá. 

Distinto hallazgo tuvo la investigación de López (2018), quien no llegó a demostrar una 

correlación significativa entre sus variables; de esta manera, concluyó que los 

trabajadores no contaban con el deber moral de corresponder a la institución como 

retribución a la oportunidad laboral que se les había brindado. Por otro lado, Meyer y 

Allen (1991) indicaron que el compromiso normativo está ligado a la moral del 

trabajador, puesto que sienten obligación y agradecimiento hacia su lugar de trabajo 

porque les brindaron una oportunidad; por ende, su desempeño se verá reflejado debido 

al deber que sienten hacia su organización.   

Si bien es cierto que se aprobaron todas las hipótesis de investigación y se 

determinó que existe una relación positiva o directa entre ambas variables al ser esta 

relación de nivel medio (r=,557), no existen suficientes evidencias empíricas para 

afirmar que en otros fenómenos y otras unidades de análisis pueda generalizarse la 

correlación entre ambas variables. En ese sentido, es necesario realizar investigaciones 

que correlacionen ambas variables de estudio en otras poblaciones para poder 

generalizar y fundamentar que la correlación entre ambas variables es constante en 

diferentes ámbitos organizacionales. Así mismo, la investigación servirá como sustento 

teórico científico para futuras investigaciones más complejas en las que se trate a 

profundidad el tema. De igual manera, para que se realicen más investigaciones sobre 

compromiso y desempeño en la ciudad de Jauja.   

Finalmente, los resultados son una percepción que tienen los docentes sobre sus 

colegas en cuanto a su compromiso y desempeño laboral; por tal motivo, se les pidió 

que respondan con la mayor sinceridad y transparencia posible.   
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó que existe relación significativa entre el compromiso organizacional y 

el desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja en el año 2023. De manera significativa, cuanto más compromiso 

organizacional, más desempeño laboral habrá. 

2. Se identificó que existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja en el año 2023. De manera significativa, cuanto más compromiso afectivo, más 

desempeño laboral habrá. 

3. Se analizó que existe relación significativa entre el compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja en el año 2023. De manera significativa, cuanto más compromiso continuo, 

más desempeño laboral habrá. 

4. Se determinó que existe relación significativa entre el compromiso normativo y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de 

Jauja en el año 2023. De manera significativa, cuanto más compromiso normativo, 

más desempeño laboral habrá. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al director de la Institución Educativa Integrada Juan Máximo 

Villar, magíster Erick Huánuco Aquino, hacer talleres de reforzamiento del 

compromiso organizacional y desempeño laboral; de esta manera, se podrá 

mantener y lograr niveles más altos de compromiso y, por ende, conseguir 

trabajadores que estén más alineados con los objetivos de la institución. 

2. Se sugiere a la Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar mejorar la 

gestión del compromiso afectivo, para que así se generen mayores sentimientos 

de integridad y obligación hacia la institución, con la intención de mantener una 

relación directa y significativa entre el compromiso afectivo y el desempeño 

laboral.  

3. Se recomienda a la Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar mantener 

las labores de una buena cultura de trabajo en equipo y buena comunicación entre 

todos los trabajadores, de manera que se conserve el sentido de pertenencia y 

continuidad del docente; todo ello con intención de mantener una relación directa 

y significativa entre el compromiso continuo y el desempeño laboral.  

4. Se sugiere a la Institución Educativa Integrada Juan Máximo Villar fomentar 

capacitaciones de concientización, para que los trabajadores desarrollen su 

confianza, sean más fieles y tengan la facultad de retribución hacia la institución; 

todo ello con intención de mantener una relación directa y significativa entre el 

compromiso normativo y el desempeño laboral.  
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ANEXOS 

 

 

 

 



Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación entre el 

compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023? 

Determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar de Jauja en el año 2023. 

Existe relación significativa entre el 

compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja en el año 

2023. 

 

VARIABLE 1 

 

Compromiso Organizacional 

 

Dimensiones: 

D1: Compromiso afectivo 

D2: Compromiso de 

continuidad 

D3: Compromiso normativo 
 

VARIABLE 2 

 

Desempeño Laboral 

 

Dimensiones: 

D1: Nivel de compromiso 

D2: Resolución de problemas  

D3: Nivel de iniciativa 

TIPO DE INVESTIGACIÓN: 

 

Básico 

 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 

 

Correlacional 

 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 

 

No experimental, transversal, 

correlacional 

 

ESQUEMA: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Donde: 

M: Muestra 

O1: Observación de la variable 

compromiso organizacional. 

O2: Observación de la variable 

desempeño laboral. 

r: Correlación entre dichas variables  

 

POBLACIÓN: 

 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿Cuál es la relación entre el 

compromiso afectivo y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023? 

 

¿Cuál es la relación entre el 

compromiso de continuidad y 

el desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023? 

 

¿Cuál es la relación entre el 

compromiso normativo y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada 

Juan Máximo Villar de Jauja 

Identificar la relación entre el 

compromiso afectivo y el desempeño 

laboral según los docentes de la I.E. 

Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

 

Analizar la relación entre el 

compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral según los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar de Jauja en el año 2023. 

 

Determinar la relación entre el 

compromiso normativo y el 

desempeño laboral según los docentes 

de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar de Jauja en el año 2023. 

 

Existe relación significativa entre el 

compromiso afectivo y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja en el año 

2023. 

 

Existe relación significativa entre el 

compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja en el año 

2023. 

 

Existe relación significativa entre el 

compromiso normativo y el 

desempeño laboral según los 

docentes de la I.E. Integrada Juan 

M 

O1 

O2 

r 
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en el año 2023? Máximo Villar de Jauja en el año 

2023. 
 

43 docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

 

MUESTRA: 

 

43 docentes de la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar de Jauja. 

 

 

 

TÉCNICA DE RECOLECCIÓN 

DE DATOS: 

 

Encuesta 

 

INSTRUMENTO DE 

RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Escala de compromiso 

organizacional 

(Meyer, J. y Allen, C., 1997) 

 

Escala de desempeño laboral 

(Huamán, T. y Paniagua, M., 2014) 

 

 

 

 

 

 



Anexo 2: Instrumentos 

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

(Adaptado de Meyer, J. y Allen, C.)

Información general 

1. Sexo: 

( ) Masculino   ( ) Femenino 

2.  Edad: ____________ 

 

3. Estado civil: 

( ) Soltero ( ) Casado(a) o conviviente   

( ) Divorciado(a) o separado ( ) 

Viudo(a) 

4. Número de hijos: _____________ 

 

5. Tiempo en la I.E: _____________ 

 

6. Área Laboral:  

( ) Nivel Inicial  ( )   Nivel Primaria ( ) 

Nivel Secundaria 

 

7. Vínculo Laboral: 

( ) Nombrado          ( ) Contratado 

 

INSTRUCCIONES: Estimado docente de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, a continuación, 

encontrará una serie de enunciados relacionados con su compromiso organizacional en la entidad. 

Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la respuesta que corresponda a su 

opinión; con base en el siguiente criterio: 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Indeciso De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

 

ÍTEM 

T
o

ta
lm

e
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te
 e

n
 

d
e
sa

c
u

e
r
d

o
 

E
n

 d
e
sa

c
u

e
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d

o
 

In
d

e
c
is

o
 

D
e
 a

c
u

e
r
d

o
 

T
o

ta
lm

e
n

te
 d

e 

a
c
u

er
d

o
 

1. Los docentes se sentirían muy felices ante la posibilidad de pasar el resto de 

su carrera en su I.E. 
1 2 3 4 5 

2. Los docentes sienten como si los problemas de su I.E. fueran los suyos.  1 2 3 4 5 

3. Los docentes no tienen un fuerte sentido de pertenencia hacia la I.E. 1 2 3 4 5 

4. Considero que los docentes no se sienten emocionalmente ligados a la I.E. 1 2 3 4 5 

5. Los docentes se sienten como si estuvieran “en familia” en la I.E. 1 2 3 4 5 

6. Considero que la I.E. tiene un gran significado personal para los docentes. 1 2 3 4 5 

7. Actualmente los docentes trabajan en esta I.E. más por agrado que por 

necesidad.  
1 2 3 4 5 

8. Por ahora, sería muy difícil para los docentes dejar la I.E., incluso si 

desearan hacerlo. 
1 2 3 4 5 
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9. Demasiadas cosas de la vida de los docentes se verían interrumpidas 

(afectadas) si decidieran dejar ahora la I.E.  
1 2 3 4 5 

10. Los docentes creen que tienen muy pocas opciones de conseguir otro trabajo 

igual, como para considerar la posibilidad de dejar la I.E.  
1 2 3 4 5 

11. Una de las razones principales para que los docentes sigan trabajando en esta 

I.E. es porque no podrían igualar el sueldo y prestaciones que tienen aquí. 
1 2 3 4 5 

12. Uno de los motivos principales por los que los docentes siguen trabajando en 

la I.E. es porque afuera les resultaría difícil conseguir un trabajo como el que 

tienen acá.   

1 2 3 4 5 

13. Una de las principales razones por las que los docentes continúan trabajando 

en esta I.E. es porque sienten la obligación moral de permanecer en ella. 
1 2 3 4 5 

14. Incluso si recibieran beneficios, los docentes sienten que dejar la I.E. ahora, 

no sería lo correcto. 
1 2 3 4 5 

15. Los docentes se sentirían culpables si dejaran ahora la I.E. considerando 

todo lo que les ha dado. 
1 2 3 4 5 

16.  Tal como se maneja ahora, la I.E merece la lealtad de los docentes.  1 2 3 4 5 

17. Ahora mismo los docentes no abandonarían su I.E. porque se sienten 

obligados con toda su gente.  
1 2 3 4 5 

18. Considero que los docentes sienten que le deben mucho a esta I.E. 1 2 3 4 5 
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ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL 

(Huamán, T. y Paniagua, M., 2014) 

INSTRUCCIONES: Estimado docente de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja, a continuación, 

encontrará una serie de enunciados relacionados con su desempeño laboral en la entidad. Después de leer 

cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la respuesta que corresponda a su opinión, con base 

en el siguiente criterio: 

1 2 3 4 

Nunca A veces Casi siempre  Siempre 

 

ÍTEM 

N
u

n
c
a
 

A
 v

ec
e
s 

C
a

si
 s

ie
m

p
re

 

S
ie

m
p

r
e 

1. ¿Se observa un alto grado de capacidad profesional en los docentes de su 

I.E.? 
1 2 3 4 

2. ¿Considera que los docentes buscan alcanzar las metas previstas por la I.E.? 1 2 3 4 

3. ¿Considera que en su I.E. los docentes cumplen con las responsabilidades 

asumidas? 
1 2 3 4 

4. ¿Considera que los docentes de su I.E. entregan sus documentos en el tiempo 

previsto? 
1 2 3 4 

5. ¿Considera que los docentes de su I.E. brindan un servicio de calidad? 1 2 3 4 

6. ¿Considera que los docentes de su I.E. transmiten valores con el ejemplo? 1 2 3 4 

7. ¿Considera que su I.E cuenta con docentes de altos niveles de desempeño? 1 2 3 4 

8. ¿Considera que los docentes de su I.E. se autoexigen para alcanzar metas 

más altas? 
1 2 3 4 

9. ¿Considera que los docentes atienden con empatía a los padres de familia? 1 2 3 4 

10. ¿Los docentes están capacitados para solucionar problemas conductuales de 

los estudiantes? 
1 2 3 4 

11. ¿Considera que los docentes se interesan por atender las inquietudes de sus 

alumnos? 
1 2 3 4 

12. ¿Los docentes se preocupan por orientar el desarrollo emocional de los 

estudiantes? 
1 2 3 4 

13. ¿Considera que los docentes logran trabajar articuladamente con los padres 

de familia? 
1 2 3 4 

14. ¿Los docentes de su I.E. son promotores de algún cambio en su comunidad? 1 2 3 4 

15. ¿Cuándo se suscitan casos complejos de conductas en su I.E. cuentan con 

asistencia de otro profesional? 
1 2 3 4 

16. ¿En su I.E. se informa permanentemente a los padres de familia el progreso 

o las dificultades de los estudiantes? 
1 2 3 4 

17. ¿Los docentes de su I.E. tienen cualidades proactivas? 1 2 3 4 
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18. ¿Los docentes de su I.E. se desempeñan más allá de los compromisos 

asumidos? 
1 2 3 4 

19. ¿Los docentes de su I.E. se encuentran capacitándose permanentemente? 1 2 3 4 

20. ¿Los docentes de su I.E. tienen hábitos de investigación profesional? 1 2 3 4 

21. ¿Los docentes de su I.E. trabajan con visión estratégica a largo plazo? 1 2 3 4 

22. ¿Los docentes de su I.E. organizan bien su tiempo para cumplir sus 

funciones? 
1 2 3 4 

23. ¿Los docentes de su I.E. acostumbran trabajar en equipos? 1 2 3 4 

24. ¿Los docentes de su I.E. lideran equipos de trabajo a través de colegiados y 

grupos de interaprendizajes?  
1 2 3 4 

 

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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Anexo 3: Consentimiento informado 

El presente estudio es conducido por Navarro Yurivilca Yazmín, bachiller en Ciencias 

y Tecnologías de la Comunicación de la Universidad Continental. El objetivo de la 

investigación es determinar la relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja 

en el año 2023. 

En función de ello, lo invitamos a participar de este estudio a través de una encuesta, 

que se estima tendrá una duración de 10 minutos. La encuesta será ejecutada para su 

posterior codificación. Si usted lo desea, se le enviará una copia de la codificación. Su 

participación es absolutamente voluntaria. Todos sus datos personales se mantendrán 

en estricta confidencialidad: se codificarán con un número para identificarlos de modo 

que se mantenga el anonimato. Además, no serán usados para ningún otro propósito 

que la investigación. Cuando la encuesta se haya codificado, los registros de la encuesta 

serán eliminados. Su participación no involucra ningún beneficio directo para su 

persona. Si usted lo desea, un informe de los resultados de la investigación se le puede 

hacer llegar cuando la investigación haya concluido y usted lo solicite; para ello, usted 

nos brindará el medio de comunicación más conveniente para hacerle llegar la 

información. Su participación será sin costo alguno. Igualmente, no recibirá ningún 

incentivo económico ni de otra índole. Todas las consultas o dudas que tenga sobre la 

investigación pueden ser atendidas en cualquier momento durante su participación. Así 

mismo, puede retirar su participación en el momento que lo desee sin ningún perjuicio. 

Si durante la encuesta alguna de las preguntas le resulta incómoda, puede decírselo al 

encuestador y también puede, si así lo desea, no responderla. Una vez que acepte 
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participar, una copia de este consentimiento informado le será entregada. 

_____________________________________________________________________ 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Navarro 

Yurivilca Yazmín. He sido informado(a) de que el objetivo de este estudio es 

determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 

según los docentes de la I.E. Integrada Juan Máximo Villar de Jauja en el año 2023. 

Se me ha informado que tendré que responder preguntas en una escala, lo cual tomará 

aproximadamente 10 minutos. Entiendo que la información que yo provea en el curso 

de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro 

propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado(a) de 

que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo 

retirarme del mismo cuando así lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi 

persona. De tener preguntas sobre mi participación en este estudio, puedo contactar a 

Navarro Yurivilca Yazmín (71468679@continental.edu.pe) al teléfono 996962338. 

Estoy al tanto de que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y 

que puedo pedir información sobre los resultados del estudio cuando este haya 

concluido. Estoy al tanto que no recibiré ninguna compensación económica por mi 

participación. Para esto, puedo contactar a Navarro Yurivilca Yazmín 

(71468679@continental.edu.pe) al teléfono anteriormente mencionado. 

___________________                 __________________                             _________ 

Nombre del participante                 Firma del participante                                   Fecha 
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Anexo 4: Validez y confiabilidad 

Validez 

Los instrumentos de medición fueron la Escala de Compromiso Organizacional y la 

Escala de Desempeño Laboral.  

La validez de los instrumentos constituye la validez de contenido con juicio de siete 

expertos, la cual se verificó con la V de Aiken para la apreciación genérica (por 

indicadores), lo cual demostró un fuerte acuerdo, puesto que el coeficiente de Aiken se 

ubicó en el intervalo de ,90 a 1,00. 

La confiabilidad de los instrumentos se estableció con una muestra piloto de 24 

trabajadores de la I.E. Fe y Alegría N° 71 de Huasquicha y se evalúa con el coeficiente 

de consistencia interna alfa de Cronbach. 

Evaluación de Validez por criterio de jueces  

El coeficiente V de Aiken se calcula sobre las valoraciones de los jueces respecto a 

los indicadores. La fórmula es: 

𝐯 =
𝐒

𝐧(𝐜 − 𝟏)
 

Donde: 

S: Sumatoria de las respuestas o acuerdos de los expertos.  

n: Número de expertos 

c: Número de valores en la escala de valoración 

Tabla 1 

Interpretación de la V de Aiken 

V Aiken Interpretación 

0,00 – 0,79 Débil 

0,80 – 0,89 Aceptable 
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0,90 – 1,00 Fuerte 

 

Expertos: 

1. Armando Roger Miño Rivera 

2. Víctor Hugo Navarro Roque 

3. Zayuri Karim Gutiérrez Gala 

4. Jakeline Pérez Mucha 

5. Editt Shirley Oré De la Cruz 

6. Erick Huánuco Aquino 

7. Edgar José Gutiérrez Mayta 

Datos: n=7 expertos; c=5 valoraciones de la escala: 

Deficiente: 1; Baja: 2; Regular=3; Buena=4 y Muy buena=5 

Tabla 2 

Validez de la Escala de Compromiso organizacional 

Indicadores 
Expertos (n) Suma 

(S) 
 V de Aiken Nivel de acuerdo 

1 2 3 4 5 6 7 

1. Claridad 5 5 5 5 4 5 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

2. Objetividad 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

3. Actualidad 5 5 5 5 5 4 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

4. Organización 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

5. Suficiencia 5 4 5 5 4 5 5 33 33/(7x5) = 0,94 Fuerte 

6. Intencionalidad 5 5 4 5 4 5 5 33 33/(7x5) = 0,94 Fuerte 

7. Consistencia 5 4 5 5 5 5 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

8. Coherencia 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

9. Metodología 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

10. Pertinencia 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

        Media 9,79/10=0,98 Fuerte acuerdo 

Interpretación: En los diez indicadores del instrumento Escala de Compromiso 

organizacional, los siete expertos tienen un fuerte acuerdo, puesto que el coeficiente de 

Aiken se sitúa en el intervalo de ,90 a 1,00 (ver Tabla 1) en los diez indicadores. El 
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mínimo coeficiente de Aiken ocurre en los indicadores Suficiencia (,94) e Intencionalidad 

(,94) y los máximos coeficientes de Aiken se observan en los indicadores Objetividad 

(1,00); Organización (1,00); Coherencia (1,00); Metodología (1,00) y Pertinencia (1,00). 

Finalmente, el instrumento es válido según el fuerte acuerdo (,98) de los siete jueces.  

Tabla 3 

Validez de la Escala de Desempeño laboral 

Indicadores 
Expertos (n) Suma 

(S) 
 V de Aiken Nivel de acuerdo 

1 2 3 4 5 6 7 

1. Claridad 5 5 5 5 5 4 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

2. Objetividad 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

3. Actualidad 4 5 5 5 5 5 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

4. Organización 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

5. Suficiencia 5 5 5 5 5 4 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

6. Intencionalidad 5 5 5 5 4 5 5 34 34/(7x5) = 0,97 Fuerte 

7. Consistencia 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

8. Coherencia 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

9. Metodología 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

10. Pertinencia 5 5 5 5 5 5 5 35 35/(7x5) = 1,00 Fuerte 

        Media 9,88/10=0,99 Fuerte acuerdo 

Interpretación: En los diez indicadores del instrumento Escala de Desempeño 

laboral, los siete expertos tienen un fuerte acuerdo, puesto que el coeficiente de Aiken se 

sitúa en el intervalo de ,90 a 1,00 (ver Tabla 1) en los diez indicadores. El mínimo 

coeficiente de Aiken ocurre en los indicadores Claridad (,97); Actualidad (,97); 

Suficiencia (,97) e Intencionalidad (,97), mientras que en los indicadores restantes se 

aprecian los máximos coeficientes de Aiken: Objetividad (1,00); Organización (1,00); 

Consistencia (1,00); Coherencia (1,00); Metodología (1,00) y Pertinencia (1,00). 

Asimismo, el instrumento es válido según el fuerte acuerdo (,99) de los siete jueces. 

Evaluación de la Confiabilidad  

En cuanto a la evaluación de confiabilidad del instrumento se usó el coeficiente Alfa 

de Cronbach, esta herramienta tiene como fórmula lo siguiente:  
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∝ =  
K

K − 1
(1 −

∑ si
2

St
2 ) 

 

Donde: 

α: es el coeficiente alfa de Cronbach, 

𝑆𝑖
2: es la varianza del i-ésimo ítem, 

𝑆𝑡
2: es la varianza de los puntajes totales de los sujetos, 

K: es el número de ítems 

El instrumento se adjudicó a una muestra piloto de 24 maestros de la Institución 

Educativa Fe y Alegría N°71 de Huasquicha, los resultados se muestran posteriormente. 

Tabla 4 

Resultados del análisis de confiabilidad del Instrumento Escala de Compromiso 

organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos (ítems) 

0,824 18 

Se analiza que, el coeficiente Alfa de Cronbach encontrado del instrumento (,824) 

sobre Compromiso organizacional se encuentra en el intervalo de ,72 a ,99 (según la 

Tabla No5), lo cual muestra que el instrumento contiene una excelente confiabilidad. 

Tabla 5 

Escala de interpretación de la confiabilidad 

Intervalo Descripción 

0,53 a menos Confiabilidad nula 

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

1,00 Confiabilidad perfecta 
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El segundo instrumento se aplicó a una muestra piloto de 24 maestros de la 

Institución Educativa Fe y Alegría N°71 de Huasquicha, los resultados se muestran 

posteriormente. 

Tabla 6  

Resultados del análisis de confiabilidad del Instrumento Escala de Desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos (ítems) 

0,924 24 

Se analiza que, el coeficiente Alfa de Cronbach encontrado del instrumento (,924) 

sobre Desempeño laboral se encuentra en el intervalo de ,72 a ,99 (según la Tabla No 

5), lo cual muestra que el instrumento contiene una excelente confiabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



103 
 

Anexo 5: Juicio de expertos  
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Anexo 6: Base de datos 
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Anexo 7: Evidencias de la aplicación del instrumento 

Docentes rellenando la Escala de compromiso organizacional y la Escala de 

desempeño laboral. 
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Anexo 8: Otros 

Carta de aceptación para la aplicación de los instrumentos en la I.E. Integrada Juan 

Máximo Villar.  
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Constancia de autorización para utilizar el nombre de la I.E. Integrada Juan Máximo 

Villar en la investigación.  

 

 




